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RESUMEN DOCUMENTAL 
 
Trabajo de Investigación sobre Psicología Industrial, específicamente Ausentismo Laboral y 
Procesos productivos. El objetivo fundamental es probar si el ausentismo laborar es un factor 
que influye directamente sobre el proceso productivo de una empresa.  La hipótesis plantea 
que Los factores que provocan el ausentismo laboral inciden directamente en el rendimiento 
laboral. El fundamento teórico se basa conceptos de Chiavenato, Idalberto que considera que 
el ausentismo laboral se refiere a faltas, inasistencias o periodos en que un empleado no asiste 
al trabajo en la organización. Investigación correlacional y no experimental.   La conclusión 
general es que se ha llegado a establecer es que en vista del escaso ausentismo presentado por 
los empleados de la administración central del Ministerio de Transporte y Obras públicas, el 
proceso productivo no se ve afectado, por lo que se determinaría que el ausentismo laboral no 
influye en el proceso productivo. Con la recomendación de que se siga manteniendo o 
disminuyendo el nivel de ausentismo para que los procesos productivos no se vean afectados 
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ABSTRACT 
 
Research work on Industrial Psychology, specifically on Labor Absenteeism and Productive 
Processes. The main objective is to prove if Labor Absenteeism is a factor that directly 
influences a company’s productive process. The hypothesis states that the factors that cause 
absence from employment directly influence work performance. The theoretical foundation is 
based on concepts from Idalberto Chiavenato, who considers that Labor absenteeism refers to 
periods in which an employee does not attend work at the organization. This is a co-relational, 
non-experimental research. The main conclusion is that low absenteeism of employees of the 
central administration of the Ministry of Transportation and Public Works does not affect the 
productive process. This study recommends continuing to lower the absenteeism level so that 
productive processes are not affected. 
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B. INFORME FINAL DEL TRABAJO DE TITULACIÓN 
 
INTRODUCCIÓN 
 
El ausentismo laboral y su incidencia en el proceso productivo es un tópico que se debe tomar 
muy en cuenta, especialmente por las personas que están a cargo de llevar a cabo la labor de 
dirigir al talento humano en cualquier organización, ya que representa una clara señal de 
alguna anomalía en los procesos de talento humano, además tiene un especial importancia al 
momento de llevar a cabo cualquier proceso que la institución tenga que desarrollar. 
 
Los elementos que entran en juego para alcanzar un óptimo proceso de producción conforman 
la tarea primordial para el departamento de talento humano y el ausentismo laboral es uno de 
los elementos que está dentro del análisis para ello, además dentro de este análisis entra el 
trabajo de supervisores , jefes departamentales y también trabajo social, quienes deben tener 
en cuenta las consecuencias que un ausentismo puede ocasionar, y de esta forma elaborar 
programar y llevar a cabo medidas de prevención en caso de presentarse.  
 
El ausentismo laboral es un problema que siempre va a estar presente un todas las 
instituciones ya que el elemento humano es propenso a todo tipo de inconvenientes fuera de la 
organización  donde no tiene responsabilidad alguna la institución. 
 
Todo el conjunto de acciones encaminadas resolver el problema del ausentismo laboral serán 
un avance hacia una mejora en la elaboración de cualquier actividad, ya que todas las personas 
que conforman una organización deben poder acudir de la mejor manera posible a desarrollar 
sus actividades, de lo contrario se deben realizar las debidas acciones para resolver el 
problema. 
 
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
Formulación del problema 
 
En la institución existe un elevado número de trabajadores que tienen una edad superior a los 
cuarenta años lo cual es causa  para que surjan complicaciones de salud en aquellos 
trabajadores, y por consiguiente deban ausentarse de sus puestos de trabajo, lo cual ha 
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generado un desajuste de procesos de producción establecidos,  por lo que esta investigación 
va encaminada a detectar cuáles son las principales causas de este inconveniente, como influye 
en la productividad de la empresa y la elaboración de una serie de recomendaciones que se 
puedan aplicar en la institución para reducir el ausentismo laboral. 
 
Preguntas 
 
1. ¿Cuáles son los índices de ausentismo laboral que se presentan en la institución? 
2. ¿Cuáles son  los índices de productividad en la institución? 
3. ¿El ausentismo laboral incide en el proceso productivo de la institución? 
 
Objetivos 
 
General 
 
Determinar si es que el ausentismo laboral incide o influye en el proceso  
productivo 
 
Especifico 
 
o Evaluar los índices de ausentismo laboral que se presentan en la institución 
o Evaluar los índices de la productividad de la institución 
o Establecer la relación entre el ausentismo laboral y el proceso productivo 
 
Justificación e importancia 
 
El problema del ausentismo se da en el M.T.O.P.  por diversos motivos; los cuales requieren 
de una intervención adecuada para poder minimizar los factores que desencadenan este 
problema, en la empresa son muchos los factores que provocan el ausentismo y entre los 
principales factores que desencadenan el ausentismo en la empresa están: 
 
- Enfermedad comprobada. 
- Enfermedad no comprobada. 
- Diversas razones de carácter familiar. 
- Tardanzas involuntarias por motivos de fuerza mayor. 
- Faltas voluntarias por motivos personales. 
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- Dificultades y problemas financieros. 
- Problemas de transporte. 
- Baja motivación para trabajar. 
- Clima organizacional insostenible. 
- Falta de adaptación del trabajador a su puesto de trabajo. 
- Escasa supervisión de la jefatura. 
- Políticas inadecuadas de la empresa. 
 
Además cabe enfatizar que uno de los principales factores que desencadenan el ausentismo es 
la edad avanzada que presentan los trabajadores, lo cual provoca que muchos de ellos pidan 
constantes permisos ya sea por problemas médicos o que también se ausenten de su puesto de 
trabajo. 
Además estas personas no tienen la capacidad de fuerza física como la de personas jóvenes 
para poder desempeñarse en sus actividades por lo tanto presentan un mayor nivel de fatiga. 
 
También se evidencia que los trabajadores presentan problemas de índole personal y que 
afectan el normal desempeño de sus actividades. 
 
Otro factor que se presenta es el estrés, debido a la carga laboral, ya que constantemente el 
trabajador se ve sometido a presión y esto desencadene ausentismo. 
 
Se cuenta con el consentimiento de los directivos, apoyo de los trabajadores; además, existe 
una amplia bibliografía que permitirá obtener un sustento teórico que será la base de la 
investigación. El problema a ser investigado es primordial  ya que mejorara el rendimiento de 
los trabajadores. Esta investigación se realizara en el lapso de un año desde  octubre del 2012 
hasta  octubre del 2013. 
 
Es importante investigar el ausentismo laboral por que nos permite profundizar en el tema de 
la motivación y el factor psicológico que tiene lugar a la hora de ausentarse del puesto de 
trabajo. 
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La utilidad que generara la investigación es la mejora de los procesos de producción del 
trabajador aumentando la motivación y generando mayores beneficios tanto para el trabajador 
como para la misma empresa, ya que con un menor ausentismo se conseguirá disponer de un 
mayor porcentaje del factor más importante en una organización, el cual es el talento humano. 
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MARCO TEÓRICO 
 
TITULO I 
 
AUSENTISMO LABORAL 
 
1.1 Ausentismo laboral 
 
Hay algunas empresas en las que el ausentismo no representa un problema significativo por lo 
que muestran un bajo nivel de ausentismo, y además cada empresa tiene diferentes modelos de 
negocios en los cuales  el ausentismo puede repercutir de modo significativo para unas y no 
para otras. 
 
Cabe señalar que el ausentismo es la no comparecencia del trabajador en su puesto de trabajo 
y no se debe confundir con el absentismo que significa que el trabajador está en su puesto de 
trabajo pero llega un momento en el que se abandona el mismo. 
 
El ausentismo también puede servir como un indicador de insatisfacción y desagrado por parte 
de los trabajadores, por lo cual este es un elemento importante a tomar en cuenta por el 
departamento de talento humano. 
 
El ausentismo es un concepto complicado en el que intervienen muchos elementos los cuales 
están relacionados directamente con los aspectos físicos y psicológicos del trabajador y de 
igual forma  con el ambiente laboral, lo que nos da a entender que si de presentarse ausentismo 
en un elevado índice se tendría que evaluar estos aspectos pero principalmente el aspectos del 
clima laboral ya que es una labor que el departamento de talento humano tiene la 
responsabilidad de observar, evaluar y resolver, así mismo cuando el trabajador no presentara 
las condiciones físicas o psicologías adecuadas para laborar se tendrá que realizar el respectivo 
seguimiento del caso ya que un trabajador que no esté en las condiciones adecuadas para 
laborar no podrá tener un rendimiento adecuado en su puesto de trabajo. 
El empleado que se ausenta genera un comportamiento inadecuado que puede ser una forma 
de manifestar su rechazo en contra de la situación laboral u otros factores que intervienen en la 
relación empleado-empresa, otros motivos que pueden llevar al empleado a ausentarse son que 
este tenga que realizar labores que le generen un mayor ingreso que el que percibiría yendo a 
5 
 
laborar en la empresa , además el querer emplear el tiempo en otras actividades que demanden 
más interés o que tengan un mayor grado de urgencia, también puede presentarse el caso de 
que surja la realización de alguna actividad que le genere al empleado un mayor grado de 
satisfacción que el que tendría asistiendo a su lugar de trabajo. 
 
Cabe señalar que hay leyes que pueden tener repercusiones en contra y a favor del trabajador 
pero también el ausentismo puede ser causa de la terminación del contrato del empleado, o 
generarle algún otro tipo de sanción si no se justifica de manera adecuada y oportuna la o las 
faltas teniendo en cuenta que debe haber una justificación razonable para no comparecer el 
empleado en su puesto de trabajo. 
 
 
1.2 Factores que condicionan el ausentismo 
 
Entre los factores que provocan el ausentismo laboral están los que desencadenan condiciones 
de malestar e incomodidad tanto para el trabajador como para la empresa, tales factores tienen 
que ver con razones físicas o psicológicas del empleado y tienen que ver con elementos 
internos o externos que se desencadenan la mayoría de veces involuntariamente 
 
Los motivos que tengan los empleados para no llegar a su puesto de trabajo son razones que se 
dan en los criterios personales y depende de la cultura, el conocimiento la motivación y 
muchos factores que intervienen en las decisiones particulares de cada uno. 
 
Cada empleado antepone sus propios intereses personales y es decisión propia de cada 
trabajador asistir o no, lo que debe de hacer la organización es motivar al trabajador con  
mayores y mejores alicientes, estos pueden ser de orden económico, motivacional o 
psicológico ya que todas las personas las personas reaccionaran de acuerdo a las 
circunstancias en las que se desenvuelven en otras palabras todos reaccionamos de acuerdo a 
como nos sintamos con determinada actividad lo cual es un factor importante a tener en cuenta 
en el ausentismo laboral. 
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Otros factores importantes son las condiciones de trabajo en las que se desenvuelve el 
trabajador y el trato que recibe de sus compañeros y superiores. 
 
Otros factores están los relacionados con los tipos de situaciones que atraviesan 
emocionalmente los trabajadores ya que el factor psicológico cobra una importancia amplia en 
el ausentismo del puesto de trabajo, ya que si no hay una motivación adecuada por parte del 
trabajador este no va a rendir de la manera más óptima y optara por el ausentismo del puesto 
de trabajo. 
 
A continuación se detallara una serie de factores que desencadenan principalmente el 
ausentismo laboral tomadas de (Chiavenato, Administración de recursos humanos, 2000, pág. 
204). 
 
- Enfermedad comprobada. 
- Enfermedad no comprobada. 
- Diversas razones de carácter familiar. 
- Tardanzas involuntarias por motivos de fuerza mayor. 
- Faltas voluntarias por motivos personales. 
- Dificultades y problemas financieros. 
- Problemas de transporte. 
- Baja motivación para trabajar. 
- Falta de adaptación del trabajador a su puesto de trabajo. 
- Escasa supervisión de la jefatura. 
 
Enfermedad comprobada: este factor se debe a una real enfermedad presentada por el 
trabajador que tiene causas comprobadas debidamente por un especialista médico que avale 
dicha enfermedad y que justifique su inasistencia al puesto de trabajo ya que el trabajador 
también es responsable de justificar su ausencia. 
 
Enfermedad no comprobada: en este tipo de circunstancias el trabajador no presenta su 
debido justificativo que corrobore su enfermedad y dada su inasistencia al puesto de trabajo 
este deberá atenerse a las sanciones correspondientes por parte de la empresa donde presta sus 
7 
 
servicios, además también es responsabilidad del empleado, asistir al seguro social que está 
afiliado por parte de la empresa. 
 
Diversas razones de carácter familiar: este aspecto se refiere a las actividades que 
demandan las labores familiares, ya que estas impiden la normal asistencia al puesto de 
trabajo, y estas comprenden los cuidados de los hijos pequeños principalmente, además los 
relacionados a los incidentes domésticos y familiares que se presentan en el orden familiar. 
 
Tardanzas involuntarias por motivos de fuerza mayor: este punto se refiere a los atrasos 
que se dan en el trayecto al puesto de trabajo, y que se dan principalmente a la hora de llegada 
al puesto de trabajo aunque se pueden presentar en cualquier hora en la que el trabajador tenga 
que salir y retornar nuevamente al puesto de trabajo. 
 
Faltas voluntarias por motivos personales: este punto hace referencia  a los aspectos 
personales del trabajador ya que antepone a las obligaciones personales las cuales el trabajador 
considera que deberían ser atendidas con prioridad. 
 
Dificultades y problemas financieros: este punto tiene que ver con la falta de recursos 
económicos que sustenten el gasto diario del trabajador y que no permiten que este se pueda 
desenvolver como normalmente lo realiza.  
 
Problemas de transporte: este es uno de los principales motivos de atraso, el cual se provoca 
por no disponer del medio de transporte adecuado ya sea porque este no ofrece las medidas 
necesarias para un oportuno traslado o porque el empleado no coordina el tiempo de salida de 
su domicilio con el tiempo de recorrido a su lugar de trabajo. 
 
Baja motivación para trabajar: este punto se refiere a la baja predisposición para realizar las 
tareas que requiere el puesto de trabajo, lo que desencadena la ausencia del trabajador del 
lugar de trabajo y de no tomar las medidas adecuadas para solucionar este problema 
desencadenara en la ausencia total del trabajador es decir que será motivo de renuncia o 
despido. 
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Clima organizacional insostenible: este punto pude ser el desencadenante de la baja 
motivación para realizar el trabajo ya que las personas estamos todo el tiempo interactuando 
con los estímulos que no llegan del exterior y si estos causan malestar será inevitable el 
ausentismo por parte del trabajador. 
 
Falta de adaptación del trabajador a su puesto de trabajo: este es un problema  que se 
debe tratar desde el inicio de cualquier actividad nueva, y requiere de una correcta inducción 
al puesto de trabajo, ya que de no adaptarse el trabajador al nuevo puesto traerá como 
consecuencia la ausencia del trabajador al puesto. 
 
Escasa supervisión de la jefatura: la escasa supervisión deja al trabajador sin la guía 
necesaria para proseguir realizando sus actividades y deja muchos errores que son cometidos a 
lo largo del periodo de trabajo. 
 
1.3 Factores del ausentismo laboral. 
 
Los principales factores que existen para que el trabajador se ausente del puesto de trabajo son 
principalmente dos y  se los podría definir como: factores internos y factores externos. 
 
Al respecto (© Monografias.com S.A.) Dice que: “Los factores internos están referidos a 
todos aquellos que se generan dentro de la organización y cuya naturaleza es ajena al 
trabajador. Los factores externos están relacionados intrínsecamente con el trabajador.” 
 
La conducta de un empleado o trabajador que presente ausentismo está motivada por algún 
factor que tiene relación con su entorno laboral, ya que se puede asumir que toda conducta es 
producto de un factor o varios factores que desembocan en un ausentismo o alguna otra 
conducta que puede traer problemas a la empresa en la que labora. 
 
De acuerdo a lo anterior se puede asumir que existe una diversidad de factores que influyen 
directa e indirectamente en el comportamiento del individuo; ante una situación determinada. 
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También podemos agregar que el comportamiento de un individuo está influenciado por 
factores que tienen que ver con la cultura, la situación familiar, el aspecto social, el aspecto 
económico, la política etc. ya que constituyen el medio en el que se desenvuelve una persona. 
Asimismo en el ambiente laboral y organizacional existen variados factores que de alguna 
forma van a repercutir en la conducta de los trabajadores o empleados que laboran en la misma 
y se pondrán de manifiesto en sus puestos de trabajo y en sus actividades habituales. 
 
El trabajador tendría causas para ausentarse de su puesto de trabajo, las cuales son: internas o 
externas, además se debe también considerar que algunas de ellas pueden ser evitadas o en su 
defecto controladas. Tal es el caso, del transporte deficiente, el exceso o escasez de 
actividades y personal, la selección de personal, las malas políticas salariales, las precarias 
condiciones del área de trabajo, los retrasos en la cancelación de los salarios, la falta de 
motivación entre otras. 
 
El objetivo de controlar o evitar esos indicadores, permitirá reducir un poco el ausentismo en 
la organización, mitigando a la vez sus consecuencias. 
Existen también otros factores, que siempre estarán latentes y que no se pueden evitar ni 
controlar, como son las enfermedades, accidentes, condiciones ambientales externas. 
 
1.4 El  uso de la motivación para disminuir el ausentismo laboral. 
 
A continuación (Chiavenato, 2002, págs. 605,606,607.) Describe algunos aspectos para usar la 
motivación:  
 
 
Teoría del establecimiento de objetivos  
Edwin Loke concluyo que la intención de trabajar para la consecución de algún objetivo 
constituye una gran fuente de motivación……… 
La investigación llevada a cabo por Loke, Latham y otros sobre el establecimiento de objetivos 
revelo las siguientes conclusiones:  
 
• Los objetivos más difíciles conducen a mejor desempeño que los objetivos menos difíciles. 
Sin embargo, si los objetivos son muy difíciles o imposibles de conseguir, no se mantiene 
su relación con el desempeño. Un vendedor de automóviles tiende a vender más si su 
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objetivo es vender seis vehículos o más en el mes, que si tuviese que vender solo dos. No 
obstante, si el objetivo es vender 60 vehículos, o más, su desempeño será peor que con el 
objetivo de seis.  
• Los objetivos específicos conducen a un mejor desempeño que los objetivos indefinidos, 
imprecisos o generales. Decir al vendedor de automóviles que haga lo mejor posible es 
muy impreciso y, probablemente, no mejorara su desempeño.  Lo ideal es determinar una 
cantidad determinada de vehículos. 
• La oportunidad de participar en el establecimiento de los objetivos aumenta la aceptación 
del empleado. La resistencia es mayor cuando los objetivos son difíciles……. 
• La retroalimentación de la tarea, es decir, el conocimiento de los resultados, motiva a las 
personas a tener un mejor desempeño, por el hecho de estimular objetivos de desempeño 
gradualmente más elevados. La retroalimentación suministrada por los resultados permite a 
la persona saber cómo van sus esfuerzos por conseguir los objetivos……. 
• La capacitación y la autoeficiencia permiten que las personas se desempeñen mejor para 
alcanzar los objetivos. La persona debe estar capacitada para conseguir los objetivos, y 
sentirse confiada en cuanto a su capacitación. La autoeficiencia es la creencia de un 
individuo respecto de su desempeño en una tarea. Cuanto mayor sea la autoeficiencia, 
mayor será la confianza que la persona tiene de su capacidad de lograr el éxito en la tarea. 
La persona cuya eficacia es elevada tiende a reaccionar ante la retroalimentación negativa 
con mayor esfuerzo, para superar el desafío, mientras quienes tienen baja autoeficacia 
tienden a abandonar el esfuerzo, debido a la retroalimentación negativa……. 
• El compromiso con los objetivos motiva a las personas a desempeñarse mejor cuando 
aquellos se aceptan. Una manera de obtener la aceptación o el compromiso es permitir que 
la persona  participe  en el proceso de establecimiento y formulación de objetivos. La 
determinación en el comportamiento será la principal característica. Los objetivos fijados 
por otra persona también pueden ser eficaces, cuando quien los fija tiene una elevada 
posición y cree que el subordinado puede alcanzarlos. En este caso el objetivo funciona 
como un poderoso desafío y define los estándares que utiliza la persona para lograr 
autosatisfacción con su desempeño. Un objetivo fijado conduce a un mal desempeño 
cuando no se explica de manera adecuada.  
 
Al establecer un objetivo, este actúa como estímulo interno y orienta mejor el comportamiento 
de la persona. La conclusión general es que la formulación de objetivos difíciles y específicos 
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constituye una poderosa fuerza motivadora. Según Loke, existen cuatro métodos principales 
para motivar a las personas: 
 
• Dinero. Aunque el dinero no debe ser el único motivador, sino que se debe aplicar en    
conjunto con otros métodos. 
• Establecimiento de objetivos.  
• Participación en la toma de decisiones y en el establecimiento de objetivos.  
• Rediseño de cargos para proporcionar mayor desafío y responsabilidad.  
 
Lewin citado por (Chiavenato, 2000, págs. 144,145) también  señala unos aspectos a tener en 
cuenta: 
 
Teoría de campo de Lewin  
En 1935 Kurt Lewin ya se refería, en sus investigaciones sobre comportamiento social, al 
importante papel que cumple la motivación. Para explicar mejor la motivación del 
comportamiento, elaboró la teoría de campo, basada en dos supuestos fundamentales: 
 
1. El comportamiento humano se deriva de la totalidad de los hechos coexistentes. 
2. Estos hechos coexistentes tienen la característica de un campo dinámico en que cada 
parte depende de su interrelación con las demás partes.   
 
El comportamiento humano no depende solo del pasado, o del futuro, sino del campo dinámico 
actual, que es “el espacio de vida de la persona y su ambiente psicológico” 
 Para explicar el comportamiento humano, Lewin propone la ecuación  
 
      C=f(P,M)  
donde el comportamiento (C) es función(f) o resultado de la interacción entre la persona (P) y 
el ambiente o medio (M) que lo rodea.  
 El ambiente psicológico (o ambiente de comportamiento) es el ambiente tal como es 
percibido e interpretado por la persona; aún más, es el ambiente relacionado con las actuales 
necesidades del individuo. Algunos objetos, personas o situaciones pueden adquirir valencia en 
el ambiente psicológico, y determinar un campo dinámico de fuerzas psicológicas. Los objetos, 
personas o situaciones adquieren, para el individuo, valencia positiva (cuando pueden o 
prometen satisfacer las necesidades actuales del individuo) o valencia negativa (cuando pueden 
o amenazan ocasionar algún perjuicio).  Los objetos, personas o situaciones de valencia 
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positiva atraen al individuo, y los de valencia negativa lo repelen. La atracción es la fuerza o 
vector dirigido hacia el objeto, persona o situación; el rechazo es la fuerza o vector que lleva al 
individuo a apartarse del objeto, persona o situación, en un intento por escapar. Un vector 
tiende siempre a producir movimiento en cierta dirección. Cuando dos o más vectores actúan 
sobre una persona el mismo tiempo, el movimiento es una especie de resultante de fuerzas. 
Algunas veces, el movimiento producido por los vectores puede ser impedido o bloqueado 
completamente por una barrera, que constituye algún impedimento u obstáculo. 
En general, el movimiento puede ser de acercamiento o aproximación (approach) o de fuga o 
repulsión (avoidance)  respecto de algún objeto, persona o situación……..  
Según Lewin, toda necesidad crea un estado de tensión en el individuo, una 
predisposición a la acción sin ninguna dirección especifica. Cuando se encuentra un objeto 
accesible, este adquiere valencia positiva, y se activa un vector que dirige el movimiento hacia 
el objeto. Cuando la tensión es excesiva (por ejemplo, mucha hambre), puede entorpecer la 
percepción del ambiente y desorientar el comportamiento del individuo; si se presenta una 
barrera, nace la frustración por no alcanzar el objeto, aumenta la tensión y desorienta aún más 
el comportamiento………  
 
El aspecto de la motivación es punto muy importante sobre todo si se tiene en cuenta que para 
incrementar la producción de cualquier empresa es necesario elevar los niveles de motivación 
de los empleados y trabajadores, además todo el proceso de producción y de motivación debe 
estar al ritmo de la sociedad actual por los que el trabajador también tiene que poner el interés 
de su parte para recibir de la mejor manera tola la ayuda que pueda venir de la institución. 
 
Esto quiere decir que ambas partes como son la propia empresa y el talento humano que son el 
elemento al cual se dirigen los esfuerzos de mejorar la motivación y tienen que intervenir en el 
proceso aportando todo lo mejor de sus talentos, todo en función de lograr un mejor desarrollo 
de la institución y del personal en sí, ya que si el recurso humano se encuentra satisfecho se 
logrará mejores resultados tanto en lo personal como en lo laboral. 
 
Teniendo en cuenta todo lo anterior el departamento de talento humano tiene que llegar a 
incentivar la motivación de forma que no solo la retribución económica sea el factor que 
determine la motivación de un trabajador sino que también se enfoque en aspectos 
psicológicos que puedan mejorar el nivel de los indicadores de motivación. 
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El empleador tiene que tomar en cuenta temas como la remuneración variable e incentivos 
extras como por ejemplo el de elegir al mejor empleado del mes, este es un buen ejemplo de 
incentivo ya que motiva al competición y el mejoramiento, además que este incentivo 
psicológico es mucho mejor recibido que el incentivo económico ya que se está valorando al 
propio trabajador y reconociendo su capacidad para el trabajo que realiza. 
 
También es importante saber identificar las aptitudes propias de cada trabajador y empezar un 
proceso de desarrollo de las mismas, ya que esto aportara motivación para el trabajador, 
porque este se valorara de una mejor manera, su autoestima y seguridad se incrementaran y 
este ya no solo pensara en hacer las actividades correctamente sino que pensara que mejora 
continuamente y por lo tanto los resultados llegaran con el tiempo, todo esto va a repercutir en 
beneficio de la propia empresa que tendrá mejores resultados en las metas planteadas. 
 
Todo incentivo es positivo ya sea de aspecto económico o psicológico ya que este será un 
incentivo encaminado a la realización de los objetivos planteados y que tendrá por ende el 
resultado paralelo de mejorar el clima laboral además de crear un ambiente que propicie el 
desarrollo de  la organización. 
 
Para el correcto desenvolvimiento del plan para motivar al trabajador es necesario saber llegar 
a este, es decir entenderlo desde diferentes puntos de vista, ya que todas las personas son 
diferentes y cada una reaccionara a cada proceso o programa que se realice, y es tarea de todo 
el conjunto de personas que conforman el departamento de recursos humanos saber hacerlo de 
la mejor manera en especial del psicólogo industrial que preste sus servicios en el mismo. 
 
 
1.5 La teoría de Herzberg. 
 
Herzberg citado por (Chiavenato, 2006, págs. 286,287,288,289.) Explica que:  
 
Frederick Herzberg formuló la teoría de dos factores para explicar la conducta de las personas 
en situaciones de trabajo. Para Herzberg existen dos factores que orientan la conducta de las 
personas: 
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1. Factores higiénicos o factores extrínsecos, que se encuentran en el ambiente que 
rodean a las personas y abarcan las condiciones dentro de las cuales ellas desempeñan su 
trabajo. Como esas condiciones se administran y deciden por la empresa, los factores 
higiénicos se encuentran fuera del control de las personas. Los principales factores higiénicos 
son: sueldo, beneficios sociales, tipo de jefatura o supervisión que las personas reciben de sus 
superiores, condiciones físicas y ambiente de trabajo, políticas y directrices de la empresa, 
clima de relación, etcétera. Son factores de contexto y se sitúan en el ambiente externo que 
circunda al individuo. De manera tradicional únicamente los factores higiénicos se utilizan en 
la motivación de los empleados: el trabajo se consideraba como una  actividad desagradable y, 
para hacer que las personas trabajaran más, se hacía necesario el recurso de premios e 
incentivos salariales, supervisión, políticas empresariales abiertas y estimuladoras, es decir, 
incentivos situados externamente al individuo a cambio de su trabajo. Las investigaciones de 
Herzberg revelaron que cuando los factores higiénicos son excelentes, estos únicamente evitan 
la insatisfacción de los empleados; si elevan la satisfacción no logran mantenerla por mucho 
tiempo……… 
2. Factores motivacionales, o factores intrínsecos, se relaciona con el contenido del cargo 
y con la naturaleza de las tareas que la persona ejecuta. Los factores motivacionales se 
encuentran bajo el control del individuo, pues se relacionan con lo que él hace y desempeña. 
Involucran sentimientos de crecimiento individual, reconocimiento profesional y 
autorrealización, y dependen de las tareas que el individuo realiza en su trabajo. 
tradicionalmente, las tareas y los cargos se arreglaban y definían con la preocupación de 
atender a los principios de eficiencia y economía, eliminando el desafío y la creatividad 
individual. Con esto, perdían el significado psicológico para el individuo que los ejecutaba y 
creaban un efecto de “desmotivación”, provocando apatía, desinterés y falta de sentido 
psicológico. El efecto de los factores motivacionales sobre las personas es profundo y estable. 
Cuando los factores motivacionales son óptimos, estos provocan la satisfacción en las 
personas. Sin embargo cuando son precarios estos evitan la satisfacción……….  
 
Los factores higiénicos y motivacionales son independientes y no se encuentran vinculados 
entre sí. Los factores responsables de la satisfacción profesional de las personas son totalmente 
desligados y distintos de los factores responsables por la insatisfacción profesional. Lo opuesto 
de la insatisfacción profesional no es la insatisfacción, sino la ausencia de satisfacción 
profesional. También lo opuesto de la insatisfacción es su ausencia y no la satisfacción. 
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 La teoría de los factores de Herzberg presupone los siguientes aspectos: 
• La satisfacción en el cargo depende de los factores motivacionales o satisfacientes. El      
contenido o actividades desafiantes y estimulantes del cargo desempeñado por la persona.  
• La insatisfacción en el cargo depende de los factores higiénicos o no satisfacientes. El 
ambiente de trabajo, salario, beneficios recibidos, supervisión, compañeros y contexto 
general que involucra el cargo ocupado.  
 
Para proporcionar continuamente motivación en trabajo, Herzberg propone el “enriquecimiento 
de tareas” o “enriquecimiento del cargo” (job enrichment): consiste en sustituir las tareas 
sencillas y elementales del cargo por tareas más complejas para acompañar el crecimiento 
individual de cada empleado, ofreciéndole condiciones de desafío y satisfacción profesional en 
cargo……… 
Las teorías de motivación de Maslow y Herzberg presentan puntos de concordancia. Los 
factores higiénicos de Herzber se relacionan con las necesidades primarias de Maslow 
(necesidades fisiológicas y de seguridad, inclusive algunas necesidades sociales), mientras que 
los factores motivacionales se relacionan con las necesidades secundarias (necesidades de 
estima y autorrealización) 
         
 
 
1.6 Tipos de ausentismo laboral. 
 
Al respecto (Br. LEONETT & Br. MÉNDEZ, 2.005, págs. 14,15,16.) señala que: 
 
La clasificación definitiva por la que se ha optado en función de las causas son las siguientes: 
 
• Ausentismo legal e involuntario: se caracteriza por ser un costo para la empresa porque el 
trabajador en tales circunstancias sigue percibiendo su remuneración, es lo que se puede 
considerar ausentismo retribuido y comprende los siguientes apartados: 
 
Enfermedad normal. 
Accidente laboral. 
Licencias legales. 
Maternidad o adopción de 5 años. 
Enfermedad profesional. 
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 • Ausentismo personal o voluntario: se caracteriza por ser un coste de oportunidad para la 
empresa porque el trabajador, en tales circunstancias, no sigue percibiendo su remuneración. 
Es lo que se denomina ausentismo no retribuido y comprende los siguientes apartados: 
Permisos particulares. 
Ausencias no autorizadas. 
Conflictos laborales. 
Cuidado de los hijos. 
Salir a fumar. 
Retrasos. 
 
• Ausentismo presencial: consiste en acudir al trabajo, pero dedicando una parte de la jornada 
a actividades que no guardad relación con las tareas propias del puesto que se cumple, como 
por ejemplo: 
 
Consultar páginas Web. 
Usar correo electrónico con fines personales. 
Leer el periódico. 
Llamadas a amigos y familiares. 
Pasear por los pasillos. 
 
• Ausentismo por razones conocidas: es aquella que se presenta cuando el trabajador le 
comunica a su supervisor inmediato cuándo y por qué razones se ausenta de su puesto de 
trabajo. Estas razones tienen que estar enmarcadas en las leyes o convenios colectivos de 
trabajo, como son: 
 
Vacaciones. 
Matrimonio. 
Cambio de domicilio. 
 
• Ausentismo por razones ignoradas: son todas aquellas que no pueden ser notificadas con 
anterioridad al supervisor inmediato sino posteriormente. Estas pueden ser de cualquier motivo 
inesperado. 
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Otra clasificación de ausentismo es la formulada por Hintze citado por Aquino (1.992) 
• Ausentismo histórico. Es aquel que se ha mantenido constate a través del tiempo en una 
sociedad, en una rama de la industria o en una organización determinada. 
• Ausentismo estructural. Cuando una economía se industrializa, el ausentismo tiende a 
aumentar progresivamente, hasta que llegue a niveles de estabilidad. Cuando esto ocurre y pasa 
un tiempo considerable, el ausentismo estructura se convierte en histórico para la nueva 
estructura económica que ha surgido. 
 
• Ausentismo coyuntural es aquel que se encuentra en periodo de rápido cambio social, 
político, económico, entre otros con variaciones. 
 
Como se puede apreciar existen variadas formas de ausentismo las cuales tienen como punto 
en común que causan una disminución en la productividad la cual está motivada por la 
ausencia del trabajador. 
 
Además todos los tipos de causas que producen ausentismo laboral deben ser abordados de 
forma específica en cada caso ya que los diferentes tipos de ausentismo están realizados por 
diferentes personas las cuales tienen diferentes factores que los hacen actuar de determinada 
forma 
 
1.7 Aspectos relacionados con el ausentismo 
 
Entre los aspectos más importantes que se debe consideras a la hora de analizar el ausentismo 
laboral se encuentran los siguientes: moral, actitud, motivación, las necesidades y la 
satisfacción. 
 
 
A continuación se detallaran cada uno de estos. 
 
Moral: la moral de cada persona va incidir directamente sobre la capacidad de trabajo y su 
predisposición para asistir a su lugar de trabajo por lo cual es importante tomar en cuenta el nivel y tipo 
de cultura de cada persona para poder asignarle determinada actividad ya que nadie va a realizar alguna 
actividad que no desee, y menos si se lo presiona para ello, además es importante que el mismo 
trabajador se enfoque en buscar una empresa que no atente con su moral, también es obligación de la 
empresa guiar al trabajador a la búsqueda de mejores opciones que vayan de acuerdo a la moral de 
cada uno. 
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Actitud: es la manera de actuar ante cada situación y es determinada por la manera de pensar de cada 
persona, este punto es vital en el trabajador ya que será el que decida cómo actuar ante cada situación 
ya que es responsabilidad de cada persona elegir que hacer o como sentirse ante cada actividad que 
realiza. 
 
Motivación: al respecto  (Wikipedia®, 2013)  dice que: “La motivación puede definirse como 
el señalamiento o énfasis que se descubre en una persona hacia un determinado medio de 
satisfacer una necesidad, creando o aumentando con ello el impulso necesario para que ponga 
en obra ese medio o esa acción, o bien para que deje de hacerlo. La motivación es un estado 
interno que activa, dirige y mantiene la conducta.” 
 
Las necesidades: las necesidades son aspectos que nos llevan a tomar la iniciativa de actuar 
ya que si tuviéramos todo lo que necesitamos no hubiera la necesidad de realizar ninguna 
acción, aquí también haría una acotación  y es que las necesidades las crea cada persona  y es 
muy cierto el dicho que “no es más feliz el que más tiene sino el que menos necesita” las 
personas deberían actuar de acuerdo a sus propias circunstancias ya que no podremos crear 
más necesidades de las que creamos capases de solventar. Todo esto va a repercutir en el 
rendimiento del trabajador y por ende en su asistencia o inasistencia al puesto de trabajo. 
 
La satisfacción: la satisfacción es el resultado de aplicar una serie de normas las cuales están 
dictadas por nuestra mente y el entorno ya que cada persona estará reaccionando de acuerdo a 
como se sienta con la realización de determinada actividad y si las reacciones son positivas 
conducirán a generar satisfacción en la persona, caso contrario si hay mayor cantidad de 
sensaciones negativas conducirá a un bloqueo de sus competencias lo que conducirá a 
problemas como el ausentismo laboral. 
 
1.8 Clasificación del ausentismo laboral 
 
Al respecto (blogspot, 2012)señala: 
 
“Para "María de la Luz Balderas Pedrero" (2) el ausentismo se clasifica de la siguiente manera: 
Ausentismo Justificado 
Ausentismo Injustificado 
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Ausentismo justificado: El que se produce con autorización. 
 
Ausentismo injustificado: Las faltas del trabajador cuando no avisa, y por lo tanto, no hay 
autorización. 
El Absentismo Laboral no justificado es un fenómeno sociológico directamente vinculado a la 
actitud del individuo y de la sociedad ante el trabajo. Son las condiciones de trabajo en las que 
se desenvuelve el trabajador una de las causas directas del absentismo laboral. 
Cuando las condiciones de trabajo son satisfactorias disminuye sensiblemente el absentismo 
laboral, por contra ante condiciones de trabajo precarias aumenta sensiblemente el absentismo 
laboral. Todo lo que propicie una actitud adecuada (integración, satisfacción, motivación, 
representatividad, etc.) redunda en un menor absentismo y todo lo que favorece un deterioro de 
esta actitud” 
 
1.9 Medidas para reducir el ausentismo laboral 
 
Una de las principales medidas que se debería realizar es el mejoramiento del clima 
organizacional, esto requiere realizar un conjunto de actividades que pueden tardar un poco 
de tiempo y costar un significativo gasto económico para la organización, pero el enfoque que 
tendría que tener la empresa es de inversión, ya que todo esto traerá consigo el mejoramiento 
del clima organizacional y por ende la reducción del ausentismo, ya que una de las causas de 
ausentismo es la insatisfacción del empleado con su puesto de trabajo. 
 
Los planes de capacitación también son un punto a tomar en cuenta como medida de 
reducción del ausentismo laboral, ya que todo aporte encaminado al mejoramiento del 
personal de una organización será un avance  que traerá consigo mejoras tanto  en el 
trabajador como en la empresa. 
 
Los incentivos tanto económicos como psicológicos despertaran en el empleado un interés en 
querer mejorar cualquier aspecto que se le aliciente a realizar. 
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1.10 Conclusiones 
 
• El ausentismo laboral debe ser tomado desde el punto de vista de la organización y 
desde el punto de vista del trabajador ya que estos son los dos principales elementos 
que integran el problema 
 
• La motivación del empleado debe desarrollarse y analizarse para examinar las causas 
que podrían determinar el ausentismo y consecuentemente traer consigo un plan de 
mejoras ya sea con incentivos, charlas o capacitaciones. 
 
• El ausentismo laboral es un complejo concepto en el que intervienen muchos aspectos 
los cuales deben ser analizados por el personal de talento humano en cada una de sus 
perspectivas para así llegar a un diagnóstico claro y confiable del ausentismo. 
 
• Se tiene que llegar a establecer políticas adecuadas para estabilizar los posibles 
ausentismos que puedan presentarse en cualquier empresa. 
 
• Los programas de motivación deben enfocarse en mejorar principalmente los factores 
higiénicos y motivacionales ya estos abracan los principales aspectos que  a una 
institución produciría mayores resultados con lo referente al ausentismo. 
 
• Las causas de un ausentismo deben ser analizadas tomando en cuenta los diferentes 
tipos de ausentismo que existen para lograr prevenir futuros ausentismos o por lo 
menos disminuir su efecto en la institución. 
 
• Los factores internos y externos son dos formas en las que es posible intervenir para 
disminuir los índices de ausentismo. 
 
• Los programas de incentivos crean en la organización un ambiente más competitivo y 
además mejora el clima laboral, lo que es un factor importante para mantener un bajo 
índice de ausentismo. 
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TITULO II 
 
2.1 Definición del Proceso Productivo 
 
Al respecto (Commons, 2010 ) nos dice: 
 
La eficiencia asociada a cualquier proceso productivo pasa por minimizar su recorrido y el 
número de fases que exigen cambiar la organización o la actividad. 
 
La cadena de valor aplicada en la producción industrial, tiene una función similar a la 
del proceso productivo. Desde tal punto de vista, la producción es el proceso aplicado sobre 
recursos básicos, para transformarlos en bienes adaptados a las necesidades de las personas, 
gracias a la aportación de energía y de conocimientos que dirijan 
el proceso productivo en óptimas condiciones de calidad y eficiencia. 
 
En una cadena de valor, se trata de minimizar los costes del proceso en 
términos económicos y en un proceso productivo, se trata de minimizar 
el coste global que pueda tener cada proceso para la sociedad. Se producen sobrecostes 
globales cuando: 
 
La duración de cada proceso se inicia con la definición del bien o producto y termina con su 
reciclaje 
 
 Se promueve la renovación de productos sin haber concluido su vida útil, 
 Se hace depender la producción de criterios más comerciales que productivos 
 Se asume la competitividad con países menos exigentes en el orden social, productivo 
o cultural 
 Se tienen que reciclar productos procedentes de otros entornos productivos 
El más eficiente proceso productivo empezaría y concluiría en un mismo entorno productivo, 
minimizando el recorrido físico y/o temporal entre cada fase del proceso y los recursos 
empleados. Para conseguir una mayor eficiencia productiva debe contarse con el conocimiento 
que pueda conseguirla, aunque sea reorganizando losciclos y los 
procesos, dosificando materiales y maximizando la fiabilidad. Por lo general, respecto 
al sistema productivo, se produce un mayor rendimiento cuando: 
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  Se concentran las actividades vinculadas a un mismo proceso. 
 Mayor sea el valor añadido aportado por la innovación 
 Se optimiza la economía de escala 
 Disminuyen los costes de fabricación 
 Mayor sea el aprovechamiento de la productividad global 
 
Disminuye el rendimiento productivo cuando: 
 
 Haya una mayor flexibilidad o diversidad 
 Mayor sea la dispersión de proveedores o de compradores 
 Mayor sea la dependencia respecto a otros sistemas 
 Mayor sea el coste de gestión de cada proceso 
 
La experiencia nos enseña que los modelos ideales nunca son bastante buenos. 
Aunque contemos con criterios muy claros para mejorar la eficiencia, la finalidad del sistema 
productivo sigue siendo la de atender las necesidades de las personas y 
la flexibilidad necesaria para conseguirlo, solo puede ser gestionada por el mercado, exigiendo 
que haya una disponibilidad en stocks de bienes que permitan atender las variaciones de la 
demanda, siendo el exceso de oferta no atendida, la que implica mayores costes, despilfarro o 
deshechos. Aunasí, si se utilizan técnicas de gestión de procesos, puede conseguirse 
una sustantiva mejora de la eficiencia. 
 
La gestión de procesos 
 
El diseño y funcionamiento del sistema capitalista depende de la gestión del capital. Si una 
persona o un país, cuentan con capital suficiente, se supone que pueden ser autónomos porqué 
pueden comprar los recursos o los bienes necesarios para garantizar su supervivencia. 
Una de las características de la crisis sistémica es la aparición de paradojas que hubiesen sido 
incomprensibles antes de la aparición de la crisis. Dos son las que caracterizan nuestra época: 
 
 Son cada vez más frecuentes los casos en los que el "mercado" no puede suministrar los 
recursos alimenticios necesarios a precios razonables para una economía desarrollada. 
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 La soberanía no depende del derecho político, sino de los activos económicos reconocidos 
con los que puedas amparar tus decisiones políticas. 
 
Más allá de reflexiones ideológicas, parece razonable asumir que la disponibilidad de recursos 
básicos es una necesidad estratégica de cada sociedad, pues el creciente desarrollo de los 
países emergentes y los cambios climáticos nos dan a entender que serán cada vez más 
frecuentes las situaciones en las que el "mercado" no pueda abastecer de todos los recursos, a 
precios razonables. 
La respuesta estratégica es la de que, cada sociedad pueda ser autosuficiente para el 
abastecimiento de sus recursos básicos, minimizando su dependencia de una competitividad 
internacional basada en la explotación de los países subdesarrollados y en la degradación del 
entorno ambiental de nuestro Planeta. 
 
También es importante tener en cuenta ciertos conceptos tomados de (Cruelles, 2013, págs. 
10,11.) 
 
La productividad es una ratio que mide el grado de aprovechamiento de los factores que 
influyen a la hora de realizar un producto; se hace entonces necesario el control de la 
productividad. Cuanto mayor sea la productividad de nuestra empresa, menor serán los costes 
de producción y, por lo tanto aumentara nuestra competitividad dentro del mercado.  
La productividad es un ratio o índice que mide la relación existente entre la producción 
realizada y la cantidad de factores o insumos empleados en conseguirla. 
 
Productividad =  Producción  
     Factores     
 
La formulación de la productividad se plantea de tres maneras: 
• Productividad total: es el cociente de la producción total y todos los factores empleados. 
• Productividad multifactorial: relaciona la producción final con varios factores, 
normalmente trabajo y capital. 
• Productividad parcial: es el cociente entre la producción final y un solo factor. 
En estos cocientes, tanto numerador (producción) como denominador (factores) irán 
expresados en la misma unidad, generalmente en unidades monetarias. 
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Mencionar la productividad lleva ligado el término eficiencia, que mide de qué manera o en 
qué grado se utilizó cada uno de los factores o recursos empleados en el proceso de conversión 
necesario hasta obtener el producto. 
Eficiencia mide la relación entre insumos y producción, busca minimizar el coste de recursos 
(<<hacer bien las cosas>>). En términos numéricos, es la razón entre la producción real 
obtenida y la producción estándar esperada…… 
Eficacia es el grado en que se logran los objetivos. Se identifica con el logro de las metas 
(<<hacer las cosas correctas>>)  
      
 
2.2 Medidas para incrementar la eficacia de los procesos productivos. 
 
Al respecto (ASTROS) nos dice: 
1.- Llevar a cabo los planes de mejora sugeridos: 
 Plan para la Disminución de los Gastos por concepto de Materia Prima 
 Plan para Disminuir el impacto en el gasto por concepto de Mano de Obra. 
 Plan para mejorar la toma de decisiones por parte de la Dirección 
 Plan para mejorar la disponibilidad operativa en la Planta 
2.- Implementar la ejecución de planes de mantenimiento preventivo, pues es una alternativa 
viable para mejorar la capacidad de respuesta de la gerencia de Mantenimiento. 
3.- Garantizar la ejecución de labores de aprovisionamiento de repuestos críticos para la 
producción bajo el esquema planteado en el mantenimiento predictivo. 
4.- Implementar una rutina para inspecciones necesarias a los fines de verificar el estado de la 
planta y proponer los correctivos necesarios. 
5.- Implementar el sistema de Gestión de Calidad dentro de la organización, pues es necesario 
normalizar, documentar y mejorar la gestión de las unidades funcionales que integran la 
organización. 
6.- Implementar el uso de herramientas informáticas para la programación, documentación y 
análisis de la gestión de mantenimiento. 
7.- Incrementar la capacidad de respuesta de las unidades funcionales de la organización 
8.- Implementar el uso de la metodología de mejora continua en las labores de Administración, 
Operaciones y Mantenimiento, a los fines de garantizar la implementación de una metodología 
y un esquema valido para lograr que el desempeño del personal sea enfocado hacia la mejora 
de sus propios resultados. 
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2.3 Seguridad en el trabajo. 
 
Al respecto (caballano) nos dice lo siguiente: 
SEGURIDAD EN EL TRABAJO 
Desde el punto de vista técnico preventivo, se habla de enfermedad derivada del trabajo, no de 
enfermedad profesional, entendiéndose como tal, aquel deterioro lento y paulatino de la salud 
del trabajador, producido por una exposición crónica a situaciones adversas, sean producidas 
por el ambiente en que se desarrolla el trabajo o por la forma en que éste está organizado. 
 
La Higiene Industrial es la técnica que nos ayudará a prevenir la aparición de enfermedades 
profesionales, estudiando, valorando y modificando convenientemente el medio ambiente 
físico, químico o biológico del trabajo. 
 
El último tipo de daño como consecuencia de la materialización de los riesgos es el accidente 
de trabajo. Es el indicador más inmediato y evidente de unas malas condiciones de trabajo y 
dada su frecuencia y su gravedad, la lucha contra los accidentes es el primer paso de toda 
actividad preventiva. Una diferencia básica frente a la enfermedad profesional estaría en la 
velocidad de producción del daño. 
 
Se define accidente de trabajo como "toda lesión corporal que el trabajador sufra con ocasión o 
a consecuencia del trabajo que ejecuta por cuenta ajena". En esta definición se incluyen tanto 
las lesiones que se producen en el centro de trabajo como aquellas producidas en el trayecto 
habitual entre éste y el domicilio del trabajador. Estos últimos serían los accidentes llamados 
"in itinere". 
 
Desde el punto de vista técnico-preventivo, entenderemos por accidente de trabajo todo suceso 
anormal, no querido ni deseado, que se presenta de forma brusca e inesperada y normalmente 
es evitable, que interrumpe la continuidad del trabajo y puede causar lesiones a las personas. 
 
La Seguridad en el trabajo es el conjunto de técnicas y procedimientos que tienen por objeto 
eliminar o disminuir el riesgo de que se produzcan los accidentes de trabajo. 
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Técnicas de Seguridad 
 
Se pueden clasificar atendiendo a diferentes aspectos, pero si tomamos como punto de 
referencia el momento en que se produce el accidente, podemos establecer dos grupos. 
 
Las técnicas activas son aquellas que planifican la prevención antes de que se produzca el 
accidente. Para ello se identifican, en principio, los peligros existentes en los puestos de trabajo 
y posteriormente se evalúan los riesgos e intentan controlarse mediante ajustes técnicos y 
organizativos. 
Entre estas técnicas podemos encontrar, por ejemplo, la evaluación de riesgos y las 
inspecciones de seguridad, entre otras. 
 
La evaluación de riesgos, es un proceso mediante el cual se obtiene la información necesaria 
para que la organización esté en condiciones de tomar una decisión apropiada sobre la 
oportunidad de adoptar acciones preventivas y, en tal caso, sobre el tipo de acciones que deben 
adoptarse. 
 
Esta evaluación se realizará llevando a cabo, en primer lugar un análisis cualitativo de riesgos, 
encaminado a identificar y descubrir los riesgos existentes en un determinado trabajo y 
posteriormente un análisis cuantitativo cuyo objetivo final es asignar un valor a la peligrosidad 
de estos riesgos de forma que se puedan comparar y ordenar entre sí por su importancia. 
 
La inspección de seguridad es básicamente un análisis que se realiza observando directamente 
y de forma ordenada, las instalaciones y procesos productivos para evaluar los riesgos de 
accidente presentes. 
 
Las técnicas reactivas son aquellas técnicas que actúan una vez que se ha producido el 
accidente e intentarán determinar las causas de éste para posteriormente proponiendo e 
implantando unas medidas de control, evitar que se pueda volver a producir. Entre ellas 
destacan la investigación de accidentes y el control estadístico de la accidentalidad. 
La investigación de accidentes tiene como punto de arranque el propio accidente, y se puede 
definir como la técnica utilizada para el análisis en profundidad de un accidente laboral 
acaecido, a fin de conocer el desarrollo de los acontecimientos y determinar por qué han 
sucedido. 
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La recopilación detallada de los accidentes es una valiosa fuente de información que es 
conveniente aprovechar al máximo, para lo cual es importante que una serie de datos referentes 
a ellos mismos y a su entorno queden registrados para su posterior análisis estadístico que 
servirá para conocer la accidentalidad y sus circunstancias comparativamente entre secciones, 
empresas o sectores productivos. 
 
2.4 Técnicas de motivación. 
 
A continuación (Chiavenato, 2002, págs. 621,622,623,624,625.) Explica algunas aplicaciones 
para mejorar la motivación:  
 
Recompensas monetarias……  
Lawler comprobó que el dinero es un excelente motivador de las personas, por tres razones 
fundamentales:  
 
• El dinero puede ser un refuerzo condicionador  porque está asociado a las necesidades de 
alimento, habitación, vestuario y recreación. El dinero puede comprar todas estas cosas. 
Como refuerzo condicionador, el salario es un resultado de primer nivel que permite 
satisfacer otros resultados de segundo nivel.   
• El dinero se puede considerar un incentivo o una meta capaz de reducir carencias o 
necesidades. El dinero funciona como un incentivo anterior a la acción de la persona, o 
posterior como recompensa después de la acción. 
• El dinero puede servir de reductor de ansiedad. Una característica común de las personas 
es la preocupación por los problemas financieros. El dinero puede reducir la ansiedad, 
consolidando la confianza en uno mismo y la autoevaluación de las personas.  
 
El dinero motiva el desempeño si se presentan dos condiciones: creencia de la persona en que 
el dinero satisfará sus necesidades y creencia en que la obtención del dinero exige algún 
desempeño o esfuerzo de su parte…… 
 
Enriquecimiento de tareas……    
Herzberg señala algunos aspectos para enriquecer tareas y estimular los factores de 
motivación: 
• Nuevos aprendizajes: toda persona debe tener la oportunidad de aprender nuevas     
habilidades y tareas, y crecer psicológicamente. 
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• Retroalimentación directa: la tarea debe proporcionar a la persona información directa    de 
retornos sobre su desempeño. La retroinformación es esencial. 
• Programación: las personas deben programar su propio trabajo  
• Control de recursos: las personas deben tener el control sobre lo que hacen y lo que 
precisan para hacerlo.  
• Responsabilidad personal: las personas deben tener oportunidad de responder por lo que 
hacen y por los resultados que consiguen alcanzar. 
• Singularidad: todo trabajo debe tener cualidades o características únicas…… 
 
Flexibilidad del horario de trabajo  
 
La flexibilidad del horario de trabajo es una manera de mejorar el desempeño y la satisfacción 
de los empleados. La flexibilización generalmente se pone en marcha a través de la reducción 
de números de días de trabajo a la semana. En vez de laborar ocho horas diarias durante cinco 
días a la semana, el empleado puede trabajar diez horas diarias durante cuatro días a la semana. 
El total semanal de horas permanece igual, pero la nueva distribución permite que el empleado 
se aleje tres días de su trabajo, en vez de los dos días tradicionales. 
Otra alternativa es el horario flexible de trabajo, que permite realizar la labor en un programa 
ajustable de horas diarias. Comúnmente se denomina flextime o flexitime, o incluso horario 
móvil. Se trata de un programa de trabajo que permite al empleado algún grado de elección de 
su patrón de horas diarias…….  
Sugerencias prácticas  
 
Para lograr una buena motivación, el administrador debe incentivar los siguientes aspectos:  
 
1. Participación activa de las personas 
2. Atribución de responsabilidad y desafíos  
3. Rotación, es decir, prácticas en diferentes actividades  
4. Ampliación del trabajo  
5. Nominaciones públicas  
6. Reconocimiento del trabajo realizado  
7. Conocimiento del conjunto  
8. Estimulo institucional de la organización  
9. Felicitar y honrar a las personas por el trabajo realizado  
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10. Realización personal  
11. Supervisores que escuchan a las personas  
12. Actitud positiva dentro de la organización  
13. Remuneración variable  
 
 
2.5 Conclusiones. 
 
• El proceso productivo es en si la razón de ser de la empresa por lo cual se debe 
administrar correctamente un sistema de producción que tome en cuenta todos los 
contextos, ya que se debe tener en cuenta que el trabajador debe estar integrado a la 
empresa. 
• Se debe realizar constantes estudios de procesos de producción, para la resolución de 
problemas y enfocarse a la realización de las metas planteadas, de este modo podrá haber 
una proyección a futuro más eficaz. 
• Tomar en cuenta la adecuada consultoría en la resolución de los problemas ya que todo se 
verá reflejado en las estadísticas de producción por lo cual será necesario atacar los 
problemas lo antes posibles o mejor aún realizar programas de prevención de problemas. 
• Tener claras las actividades que deben desarrollar cada una de las personas así como las 
actividades de cada departamento, esto ayudara a enfocarse solo en los asuntos 
relacionados a su área y no perder el tiempo en actividades innecesarias. 
• Es necesario tomar en cuenta todas las medidas posibles a fin de mejorar el proceso 
productivo, ya que todo esfuerzo encaminado a mejorar este aspecto se podría considerar 
como un avance, ya que se tendrá un mejor manejo y se contara con una mejor experticia 
en el tema. 
• La evaluación de riesgos potenciales de la organización se plantearía como un mecanismo 
primordial a fin de mantener segura  la integridad física y psicológica del personal que 
labora en cualquier institución. 
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HIPÓTESIS 
 
“Los factores que provocan el ausentismo laboral inciden directamente en el Proceso 
Productivo” 
 
Definición conceptual 
 
AUSENTISMO LABORAL: El ausentismo laboral es la no asistencia de una o más de una 
jornada laboral por parte del trabajador. 
 
PROSESO PRODUCTIVO: El proceso productivo es la transformación de elementos que se 
encuentran interrelacionados entre sí para dar como resultado un producto.  
 
Definición operacional 
 
Identificación de variables 
 
Variable independiente: Los factores del ausentismo laboral 
Variable dependiente:    Rendimiento laboral 
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Construcción de indicadores y medidas: 
 
 
 
 
 
VARIABLE 
INDEPENDIENTE 
INDICADORES 
 
MEDIDAS 
CUANTITATIVAS 
O CUALITATIVAS 
INSTRUMENTOS 
 
 
 
 
 
El ausentismo 
laboral 
 
• Enfermedad 
comprobada. 
• Enfermedad no 
comprobada. 
• Diversas razones 
de carácter 
familiar. 
• Tardanzas 
involuntarias por 
motivos de fuerza 
mayor. 
• Faltas voluntarias 
por motivos 
personales. 
• Dificultades y 
problemas 
financieros. 
• Problemas de 
transporte. 
• Baja motivación 
para trabajar. 
• Clima 
organizacional 
insostenible. 
• Falta de 
adaptación del 
trabajador a su 
puesto de trabajo. 
• Escasa supervisión 
de la jefatura. 
• Políticas 
inadecuadas de la 
empresa. 
 
 
 
• Siempre 
• Frecuentemente 
• Algunas veces 
• Rara vez 
• Nunca 
 
Registro de 
atrasos y 
faltas, 
permisos. 
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VARIABLE 
DEPENDIENTE 
INDICADORES Medidas INSTRUMENTOS 
Proceso 
productivo 
 
• El factor de 
productividad 
• Desempeño 
laboral 
• Consecución de 
objetivos 
• El clima laboral 
• El medio o 
entorno laboral 
 
• Adecuado 
• inadecuado 
 
 
 
 
 
Encuesta 
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MARCO METODOLÓGICO 
 
Tipo de Investigación 
 
Estudios correlaciónales 
 
El tipo de investigación que se llevara a cabo será correlacional ya que este  tipo de estudio 
tiene como propósito medir el grado de relación que existe entre el ausentismo laboral y los 
factores que lo desencadenan, además de relacionarlos con el rendimiento del trabajador. 
 
La utilidad y el propósito principal de los estudios correlacionales son saber cómo se puede 
comportar un concepto o variable, conociendo el comportamiento de otras variables 
relacionadas; la correlación puede ser positiva o negativa. 
 
Diseño de Investigación 
 
Diseño Cuantitativo (no experimental) 
 
En este diseño se procederá a describir, analizar, comparar objetos o situaciones que se prestan 
en la investigación en su estado natural, sin manipular las variables. 
 
Población y muestra 
 
La población está conformada por un total de 526 personas que laboran en el Ministerio de 
Transporte y Obras Públicas (MTOP) de la ciudad de Quito 
MUESTREO: Se trabajara con el porcentaje de trabajadores que hayan presentado ausentismo. 
 
Técnicas e instrumentos 
 
Técnicas 
Registro documental: para establecer el índice de ausentismo laboral 
Encuesta: para evaluar la productividad 
 
Instrumentos 
Registro de faltas y atrasos 
Encuesta  
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Análisis de validez y confiabilidad de los instrumentos 
 
La validación de la encuesta se realizó mediante una aplicación piloto a personas que no 
participaron en la investigación, pero que guardan las características de la población objeto de 
la investigación 
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RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
 
Presentación  (gráficos y tablas) 
 
AUSENTISMO LABORAL DE LA ADMINISTRACIÓN CENTRAL DEL 
MINISTERIO DE TRANSPORTE Y OBRAS PÚBLICAS ENTRE LOS MESES DE 
ENERO DE 2013 A AGOSTO DE 2013 
 
 
 
 
 
PROMEDIO DE ATRASOS  
 
Tabla 1. Promedio de atrasos 
 
MESES  ATRASO EN 
MINUTOS 
ATRASO EN 
HORAS 
ATRASO EN DIAS 
LABORABLES  
ABRIL 2014 964:15 16:04:15 2,01 
MARZO 2014 735:08 12:15:08 1,53 
MAYO 2014  995:61 16:35:51 2,07 
PROMEDIO  898:28 14:58:28 1,87 
Fuente: Base de datos de los registros de faltas y atrasos del  Ministerio de Transporte y 
Obras Públicas del Ecuador  
Elaborado por: Fernando Vicente  
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Gráfico 1. Ausentismo Enero 2014 
 
 
Fuente: Base de datos de los registros de faltas y atrasos del  Ministerio de Transporte y 
Obras Públicas del Ecuador  
Elaborado por: Fernando Vicente  
Total de ausentismo del mes de Enero de los 526 funcionarios investigados: 324,37 Días
   
Gráfico 2. Ausentismo Febrero 2014 
 
 
Fuente: Base de datos de los registros de faltas y atrasos del  Ministerio de Transporte y 
Obras Públicas del Ecuador  
Elaborado por: Fernando Vicente  
Total de ausentismo del mes de Febrero de los 526 funcionarios investigados: 187,37 Días 
   
 
2,06%
0,00%
0,50%
1,00%
1,50%
2,00%
2,50%
PO
RC
EN
TA
JE
 
ENERO 
1,19%
0,00%
0,20%
0,40%
0,60%
0,80%
1,00%
1,20%
1,40%
PO
RC
EN
TA
JE
 
FEBRERO 
37 
 
Gráfico 3. Ausentismo Marzo 2014 
 
 
Fuente: Base de datos de los registros de faltas y atrasos del  Ministerio de Transporte y 
Obras Públicas del Ecuador  
Elaborado por: Fernando Vicente  
Total de ausentismo del mes de Marzo de los 526 funcionarios investigados: 211,87 Días 
    
Gráfico 4. Ausentismo Abril 2014 
 
 
Fuente: Base de datos de los registros de faltas y atrasos del  Ministerio de Transporte y 
Obras Públicas del Ecuador  
Elaborado por: Fernando Vicente  
Total de ausentismo del mes de Abril de los 526 funcionarios investigados: 73,37 Días 
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Gráfico 5. Ausentismo Mayo 2014 
 
 
Fuente: Base de datos de los registros de faltas y atrasos del  Ministerio de Transporte y 
Obras Públicas del Ecuador  
Elaborado por: Fernando Vicente  
Total de ausentismo del mes de Mayo de los 526 funcionarios investigados: 192,87 Días 
   
Gráfico 6. Ausentismo Junio  2014 
 
 
Fuente: Base de datos de los registros de faltas y atrasos del  Ministerio de Transporte y 
Obras Públicas del Ecuador  
Elaborado por: Fernando Vicente  
Total de ausentismo del mes de Junio de los 526 funcionarios investigados: 119,87 Días 
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Gráfico 7. Ausentismo Julio 2014 
 
 
Fuente: Base de datos de los registros de faltas y atrasos del  Ministerio de Transporte y 
Obras Públicas del Ecuador  
Elaborado por: Fernando Vicente  
Total de ausentismo del mes de Julio de los 526 funcionarios investigados: 300,87 Días  
  
Gráfico 8. Ausentismo Agosto 2014 
 
 
Fuente: Base de datos de los registros de faltas y atrasos del  Ministerio de Transporte y 
Obras Públicas del Ecuador  
Elaborado por: Fernando Vicente  
Total de ausentismo del mes de Agosto de los 526 funcionarios investigados: 119,87 Días 
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Tabla 2. Índice de ausentismo laboral 
 
ÍNDICE DE AUSENTISMO LABORAL  
AUSENTISMO  ENERO  2,06% 
AUSENTISMO FEBRERO  1,19% 
AUSENTISMO MARZO 1,34% 
AUSENTISMO ABRIL  0,46% 
AUSENTISMO MAYO  1,22% 
AUSENTISMO JUNIO  0,76% 
AUSENTISMO JULIO 1,91% 
AUSENTISMO AGOSTO  0,76% 
PROMEDIO DE 
AUSENTISMO  1,21% 
Fuente: Base de datos de los registros de faltas y atrasos del  Ministerio de Transporte y 
Obras Públicas del Ecuador  
Elaborado por: Fernando Vicente  
 
INTERPRETACIÓN: 
La anterior tabla nos permite visualizar un ausentismo por debajo del promedio general 
aceptable del 5%. 
También se pudo constatar que los meses de mayor ausentismo son los meses de Enero y 
Julio. 
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RESULTADOS DE LA ENCUESTA SOBRE EL PROCESO PRODUCTIVO, 
APLICADA A LOS DIRECTORES DEPARTAMENTALES DEL  MINISTERIO DE 
TRANSPORTE Y OBRAS PÚBLICAS. 
 
 
 
 
 
 
 
 
1. ¿En alguna ocasión las actividades no se han podido cumplir por ausencia de 
alguno de los trabajadores? 
 
Tabla 3. En alguna ocasión las actividades no se han podido cumplir por ausencia de 
alguno de los trabajadores 
 
Número de 
personas 
encuestadas 
Respuestas Número Porcentajes 
10 
Si 6 60% 
No 4 40% 
Fuente: Encuesta sobre el Proceso Productivo, aplicada a los directores departamentales del  
Ministerio de Transporte y Obras Públicas 
Elaborado por: Fernando Vicente  
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Gráfico 9. En alguna ocasión las actividades no se han podido cumplir por ausencia de 
alguno de los trabajadores 
 
 
Fuente: Encuesta sobre el Proceso Productivo, aplicada a los directores departamentales del  
Ministerio de Transporte y Obras Públicas 
Elaborado por: Fernando Vicente  
 
INTERPRETACION 
Más de la mitad de los directivos manifiestan que por ausencia de algún trabajador, 
ocasionalmente no  han podido cumplir plenamente con las actividades. 
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2. ¿Alguna vez algún trabajo no se ha entregado porque falta alguno de los 
trabajadores? 
 
Tabla 4. Alguna vez algún trabajo no se ha entregado porque falta alguno de los 
trabajadores 
 
Número de 
personas 
encuestadas 
Respuestas 
Número de 
respuestas 
Respuestas en 
porcentajes 
10 
Si 4 40% 
No 6 60% 
Fuente: Encuesta sobre el Proceso Productivo, aplicada a los directores departamentales del  
Ministerio de Transporte y Obras Públicas 
Elaborado por: Fernando Vicente  
Gráfico 10. Alguna vez algún trabajo no se ha entregado porque falta alguno de los 
trabajadores 
 
 
Fuente: Encuesta sobre el Proceso Productivo, aplicada a los directores departamentales del  
Ministerio de Transporte y Obras Públicas 
Elaborado por: Fernando Vicente 
 
INTERPRETACIÓN: se puede constatar que los directores de área consideran que no  
se entregan los trabajos por que se ausenta personal en su unidad. 
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3. ¿Cuándo alguno de los trabajadores falta usted tiene quien lo remplace con 
idéntica capacidad y con idénticas competencias que el que falta? 
 
Tabla 5. Cuándo alguno de los trabajadores falta usted tiene quien lo remplace con 
idéntica capacidad y con idénticas competencias que el que falta 
 
Número de 
personas 
encuestadas 
Respuestas 
Número de 
respuestas 
Respuestas en 
porcentajes 
10 
Si 4 40% 
No 6 60% 
Fuente: Encuesta sobre el Proceso Productivo, aplicada a los directores departamentales del  
Ministerio de Transporte y Obras Públicas 
Elaborado por: Fernando Vicente  
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Gráfico 11. Cuándo alguno de los trabajadores falta usted tiene quien lo remplace con 
idéntica capacidad y con idénticas competencias que el que falta 
 
 
Fuente: Encuesta sobre el Proceso Productivo, aplicada a los directores departamentales del  
Ministerio de Transporte y Obras Públicas 
Elaborado por: Fernando Vicente  
 
INTERPRETACION: Se puede decir que basándonos en los datos recopilados, más de la 
mitad de directores de área no tienen con quien remplazar al trabajador que falta y  que 
subrogue las funciones de otro empleado ya que sería muy complicado, pues ambos no 
tienen equivalentes competencias para el puesto, pero también vemos que en ciertas 
direcciones si encuentran al personal idóneo para que desempeñe las actividades del 
trabajador ausente. 
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4. ¿La línea de producción que se plantea para el cumplimiento de metas y objetivos 
le exige que no exista ausentismo del personal? 
 
Tabla 6. La línea de producción que se plantea para el cumplimiento de metas y 
objetivos le exige que no exista ausentismo del personal 
 
Número de 
personas 
encuestadas 
Respuestas 
Número de 
respuestas 
Respuestas en 
porcentajes 
10 
Si 6 60% 
No 4 40% 
Fuente: Encuesta sobre el Proceso Productivo, aplicada a los directores departamentales del  
Ministerio de Transporte y Obras Públicas 
Elaborado por: Fernando Vicente  
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Gráfico 12. La línea de producción que se plantea para el cumplimiento de metas y 
objetivos le exige que no exista ausentismo del personal 
 
 
Fuente: Encuesta sobre el Proceso Productivo, aplicada a los directores departamentales del  
Ministerio de Transporte y Obras Públicas 
Elaborado por: Fernando Vicente  
 
INTERPRETACION: Más de la mitad de directores comparten que para cumplir las 
metas y objetivos requieren que no exista ausentismo laboral, en cambio más de la 
tercera parte de los directores opinan que, su línea de producción no es afectada por el  
ausentismo laboral. 
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5. ¿La cooperación de los trabajadores hace que no se necesite remplazar con un 
nuevo trabajador que supla las actividades de un trabajador ausente? 
 
Tabla 7. La cooperación de los trabajadores hace que no se necesite remplazar con un 
nuevo trabajador que supla las actividades de un trabajador ausente 
 
Número de 
personas 
encuestadas 
Respuestas 
Número de 
respuestas 
Respuestas en 
porcentajes 
10 
Si 7 70% 
No 3 30% 
Fuente: Encuesta sobre el Proceso Productivo, aplicada a los directores departamentales del  
Ministerio de Transporte y Obras Públicas 
Elaborado por: Fernando Vicente  
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Grafico 13. La cooperación de los trabajadores hace que no se necesite remplazar con un 
nuevo trabajador que supla las actividades de un trabajador ausente 
 
 
Fuente: Encuesta sobre el Proceso Productivo, aplicada a los directores departamentales del  
Ministerio de Transporte y Obras Públicas 
Elaborado por: Fernando Vicente  
 
INTERPRETACION: Se aprecia un gran sentido de colaboración de grupo en la 
mayoría de las unidades departamentales, ya que con la cooperación de los compañeros 
es posible suplir las actividades del personal que se ausentase, por otro lado en menos de 
la tercera parte no hay cooperación de los trabajadores al momento de remplazar las 
actividades del trabajador que se ausenta. 
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6. ¿El trabajador tiene una mejor predisposición para realizar sus actividades al 
reintegrarse después de un período de ausentismo? 
 
Tabla 8. El trabajador tiene una mejor predisposición para realizar sus actividades al 
reintegrarse después de un período de ausentismo 
 
Número de 
personas 
encuestadas 
Respuestas 
Número de 
respuestas 
Respuestas en 
porcentajes 
10 
Si 7 70% 
No 3 30% 
Fuente: Encuesta sobre el Proceso Productivo, aplicada a los directores departamentales del  
Ministerio de Transporte y Obras Públicas 
Elaborado por: Fernando Vicente  
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Gráfico 14. El trabajador tiene una mejor predisposición para realizar sus actividades al 
reintegrarse después de un período de ausentismo 
 
 
Fuente: Encuesta sobre el Proceso Productivo, aplicada a los directores departamentales del  
Ministerio de Transporte y Obras Públicas 
Elaborado por: Fernando Vicente  
 
INTERPRETACION CUALITATIVA: Se considera que después de pasar un 
ausentismo, más de dos tercios de los directores consideran que los trabajadores 
volverán con una mejor predisposición para  realizar sus actividades, por otro lado 
diferentes personas podrían no encontrar tal predisposición para la realización de sus 
actividades ya que podrían ser desencadenados por otro orden de causa como: personal 
o psicológico, a este grupo corresponden menos de un tercio de personas. 
 
 
 
 
 
 
 
 
70%
30%
Respuestas en porcentajes
SI
NO
52 
 
 TABULACIÓN DE LA ENCUESTA SOBRE AUSENTISMO LABORAL Y PROCESO 
PRODUCTIVO, APLICADA AL PERSONAL EN LAS DIFERENTES DIRECCIONES 
DEL MINISTERIO DE TRANSPORTE Y OBRAS PÚBLICAS 
 
 
 
 
 
1. ¿Qué factor  le motiva a usted a acudir  a trabajar en la institución? 
 
Tabla 9. Qué factor  le motiva a usted a acudir  a trabajar en la institución 
 
Fuente: Encuesta sobre Ausentismo Laboral y Proceso Productivo, aplicada al personal en las 
diferentes direcciones del  Ministerio de Transporte y Obras Públicas 
Elaborado por: Fernando Vicente  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Número de 
personas 
encuestadas 
Respuestas Número de respuestas 
Respuestas en 
porcentajes 
96 
PAGO SALARIAL 
 32 28,32% 
AMBIENTE 
LABORAL 17 15,04% 
LE GUSTA LO 
QUE HACE 64 56,64% 
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Gráfico 15. Qué factor  le motiva a usted a acudir  a trabajar en la institución 
 
 
Fuente: Encuesta sobre Ausentismo Laboral y Proceso Productivo, aplicada al personal en las 
diferentes direcciones del  Ministerio de Transporte y Obras Públicas 
Elaborado por: Fernando Vicente  
INTERPRETACION: En la mayoría de casos las personas respondieron que les gusta 
realizar la actividad que desempeñan, esto es un buen indicador de que hay un personal 
motivado, en un segundo lugar los empleados se declinaron por el pago salarial, esto nos 
dice que un factor externo como el económico, puede intervenir en la decisión de acudir a 
laborar, y finalmente el grupo con menor personas señalaron que el ambiente laboral es 
lo que los motiva a acudir a laborar. 
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2. ¿Cree usted que el ausentismo es causa de déficit en el cumplimiento de objetivos 
y metas institucionales? 
Tabla 10. Cree usted que el ausentismo es causa de déficit en el cumplimiento de 
objetivos y metas institucionales 
Número de 
personas 
encuestadas 
Respuestas Número de respuestas 
Respuestas en 
porcentajes 
96 
SI 69 71,88% 
NO 26 27,08% 
NO EXPRESÓ 
SU 
RESPUESTA 
1 1,04% 
Fuente: Encuesta sobre Ausentismo Laboral y Proceso Productivo, aplicada al personal en las 
diferentes direcciones del  Ministerio de Transporte y Obras Públicas 
Elaborado por: Fernando Vicente  
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Gráfico 16. Cree usted que el ausentismo es causa de déficit en el cumplimiento de 
objetivos y metas institucionales 
 
 
Fuente: Encuesta sobre Ausentismo Laboral y Proceso Productivo, aplicada al personal en las 
diferentes direcciones del  Ministerio de Transporte y Obras Públicas 
Elaborado por: Fernando Vicente  
INTERPRETACION: En esta pregunta el mayor porcentaje de respuestas señaladas es 
que, si creen que el ausentismo es causa de déficit en el cumplimiento de objetivos y 
metas institucionales, con más de dos tercios a esta respuesta, un poco más de la cuarta 
parte  de consultados respondieron que el ausentismo no es causa de déficit en el 
cumplimiento de objetivos y metas institucionales, lo que nos dice que la mayoría de 
trabajadores esta consiente que el ausentismo es causa de déficit en el cumplimiento de 
objetivos y metas institucionales. 
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3. ¿Se cuenta con el respaldo de los compañeros de área en caso de ausentismo para 
suplir sus actividades? 
 
Tabla 11. Se cuenta con el respaldo de los compañeros de área en caso de ausentismo 
para suplir sus actividades 
 
Número de 
personas 
encuestadas 
Respuestas Número de respuestas 
Respuestas en 
porcentajes 
96 
Si 79 82,29% 
No 17 17,71% 
Fuente: Encuesta sobre Ausentismo Laboral y Proceso Productivo, aplicada al personal en las 
diferentes direcciones del  Ministerio de Transporte y Obras Públicas 
Elaborado por: Fernando Vicente  
 
Gráfico 17. Se cuenta con el respaldo de los compañeros de área en caso de ausentismo 
para suplir sus actividades 
 
 
Fuente: Encuesta sobre Ausentismo Laboral y Proceso Productivo, aplicada al personal en las 
diferentes direcciones del  Ministerio de Transporte y Obras Públicas 
Elaborado por: Fernando Vicente  
INTERPRETACION: En esta pregunta la mayor opción de respuesta señalada con más 
de tres cuartos a esa respuesta fue que; SI se cuenta con el respaldo de los compañeros de 
área en caso de ausentismo para suplir sus actividades, lo cual nos está diciendo que hay 
un gran sentido de colaboración en las direcciones administrativas. 
82,29%
17,71%
Respuestas en porcentajes
SI
NO
57 
 
  
 
 
4. ¿Cree usted que sus funciones o actividades contribuyen con el cumplimiento de 
metas y objetivos dentro de la institución? 
Tabla 12. Cree usted que sus funciones o actividades contribuyen con el cumplimiento de 
metas y objetivos dentro de la institución 
Número de 
personas 
encuestadas 
Respuestas 
Número de 
respuestas 
Respuestas en 
porcentajes 
96 
SI 89 97,71% 
NO 4 4,17% 
NO EXPRESÓ 
SU 
RESPUESTA 
3 
 
3,12% 
Fuente: Encuesta sobre Ausentismo Laboral y Proceso Productivo, aplicada al personal en las 
diferentes direcciones del  Ministerio de Transporte y Obras Públicas 
Elaborado por: Fernando Vicente  
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Gráfico 18. Cree usted que sus funciones o actividades contribuyen con el cumplimiento 
de metas y objetivos dentro de la institución 
 
 
Fuente: Encuesta sobre Ausentismo Laboral y Proceso Productivo, aplicada al personal en las 
diferentes direcciones del  Ministerio de Transporte y Obras Públicas 
Elaborado por: Fernando Vicente  
INTERPRETACION: Apreciamos claramente que casi la totalidad de los trabajadores 
encuestados, señalaron que creen que sus funciones o actividades contribuyen con el 
cumplimiento de metas y objetivos dentro de la institución, esto nos dice que se sentirán 
que forman parte integral de las metas realizadas y así todo avance mejor con la 
institución. 
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5. ¿Considera usted que el sector geográfico en el que vive o en el que desarrolla sus 
actividades, perjudica su desempeño? 
 
Tabla 13. Considera usted que el sector geográfico en el que vive o en el que desarrolla 
sus actividades, perjudica su desempeño 
 
Número de 
personas 
encuestadas 
Respuestas 
Número de 
respuestas 
Respuestas en 
porcentajes 
96 
SI 6 6,25% 
NO 84 87,50% 
NO EXPRESÓ 
SU 
RESPUESTA 
          6 
 
        6,25% 
Fuente: Encuesta sobre Ausentismo Laboral y Proceso Productivo, aplicada al personal en las 
diferentes direcciones del  Ministerio de Transporte y Obras Públicas 
Elaborado por: Fernando Vicente  
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Grafico 19. Considera usted que el sector geográfico en el que vive o en el que desarrolla 
sus actividades, perjudica su desempeño 
 
 
Fuente: Encuesta sobre Ausentismo Laboral y Proceso Productivo, aplicada al personal en las 
diferentes direcciones del  Ministerio de Transporte y Obras Públicas 
Elaborado por: Fernando Vicente  
INTERPRETACION: Con más de tres cuartos de las respuestas; los trabajadores 
respondieron que el sector geográfico en el que viven o en el que desarrollan sus 
actividades, no  perjudica su desempeño, eso nos dice que no tendrán contratiempos a la 
hora de llegar al trabajo. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
6,25%
87,50%
6,25%
Respuestas en porcentajes
SI
NO
No expresó
su
respuesta
61 
 
  
 
 
 
6. ¿El ausentismo es un problema habitual en su desempeño laboral? 
Tabla 14. El ausentismo es un problema habitual en su desempeño laboral 
 
Número de 
personas 
encuestadas 
Respuestas 
Número de 
respuestas 
Respuestas en 
porcentajes 
96 
SI 20 20,83% 
NO 71 73,96% 
NO EXPRESÓ 
SU 
RESPUESTA 
          5 
 
5,21% 
Fuente: Encuesta sobre Ausentismo Laboral y Proceso Productivo, aplicada al personal en las 
diferentes direcciones del  Ministerio de Transporte y Obras Públicas 
Elaborado por: Fernando Vicente  
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Gráfico 20. El ausentismo es un problema habitual en su desempeño laboral 
 
 
Fuente: Encuesta sobre Ausentismo Laboral y Proceso Productivo, aplicada al personal en las 
diferentes direcciones del  Ministerio de Transporte y Obras Públicas 
Elaborado por: Fernando Vicente  
INTERPRETACION: En la anterior ilustración grafica se exponen los resultados a la 
pregunta planteada anteriormente, y nos arroja que para más de dos tercios de los 
encuestados el ausentismo laboral no es un problema habitual en su desempeño laboral, 
lo que nos da buenos indicios de que hay una buena predisposición para acudir a laborar 
y superar los inconvenientes relacionados al ausentismo. 
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7. ¿Su sueldo o ingresos reflejan su productividad? 
 
Tabla 15. Su sueldo o ingresos reflejan su productividad 
 
Número de 
personas 
encuestadas 
Respuestas 
Número de 
respuestas 
Respuestas en 
porcentajes 
96 
SI 34 35,42% 
NO 60 60,50% 
NO EXPRESÓ 
SU 
RESPUESTA 
                2 
 
       2,08% 
Fuente: Encuesta sobre Ausentismo Laboral y Proceso Productivo, aplicada al personal en las 
diferentes direcciones del  Ministerio de Transporte y Obras Públicas 
Elaborado por: Fernando Vicente  
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Gráfico 21. Su sueldo o ingresos reflejan su productividad 
 
 
Fuente: Encuesta sobre Ausentismo Laboral y Proceso Productivo, aplicada al personal en las 
diferentes direcciones del  Ministerio de Transporte y Obras Públicas 
Elaborado por: Fernando Vicente  
INTERPRETACION: El cuestionamiento anteriormente planteado refleja que más de la 
mitad de los encuestados manifestaron que su sueldo o ingreso no refleja su 
productividad, esto quiere decir que existiría  una inconformidad  y falta de motivación 
al momento de realizar las actividades ya que al no ser reconocido económicamente el 
trabajo este tiende a no manifestarse un 100%. 
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8. ¿Cuál es el nivel general de ausentismo laboral que considera que usted presenta? 
 
Tabla 16. Cuál es el nivel general de ausentismo laboral que considera que usted 
presenta 
Número de 
personas 
encuestadas 
Respuestas Número de respuestas 
Respuestas en 
porcentajes 
96 
ALTO 3 3,12% 
MEDIO ALTO 7 7,29% 
MEDIO 5 5,21% 
MEDIO BAJO 18 18,75% 
BAJO 59 61,46% 
No expresó su respuesta 4 4,17% 
Fuente: Encuesta sobre Ausentismo Laboral y Proceso Productivo, aplicada al personal en las 
diferentes direcciones del  Ministerio de Transporte y Obras Públicas 
Elaborado por: Fernando Vicente  
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Gráfico 22. Cuál es el nivel general de ausentismo laboral que considera que usted 
presenta 
 
 
Fuente: Encuesta sobre Ausentismo Laboral y Proceso Productivo, aplicada al personal en las 
diferentes direcciones del  Ministerio de Transporte y Obras Públicas 
Elaborado por: Fernando Vicente  
INTERPRETACION: Se puede apreciar en el gráfico que más de la mitad de los 
encuestados considera bajo su promedio de ausentismo, así también un grupo 
considerable de empleados considera medio bajo su ausentismo lo cual concuerda con los 
bajos niveles de ausentismo encontrados en los registros de la institución.       
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ANÁLISIS Y DISCUSIÓN DE RESULTADOS 
 
COMPROBACIÓN DE LA HIPÓTESIS 
 
Hipótesis: “Los factores que provocan el ausentismo laboral inciden directamente en 
el Proceso Productivo” 
 
 
Grafico 23. Porcentaje de ausentismo en meses 
 
 
Fuente: Base de datos de los registros faltas y atrasos del  Ministerio de Transporte y Obras 
Públicas del Ecuador  
Elaborado por: Fernando Vicente  
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Grafico 24. Porcentaje de ausentismo en meses 
 
 
Fuente: Base de datos de los registros faltas y atrasos del  Ministerio de Transporte y Obras 
Públicas del Ecuador  
Elaborado por: Fernando Vicente  
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Grafico 25. Porcentaje de Productividad de acuerdo a la encuesta Tomada a los 
Directores de Área 
 
Fuente: Encuesta sobre el Proceso Productivo, aplicada a los directores departamentales del  
Ministerio de Transporte y Obras Públicas 
Elaborado por: Fernando Vicente  
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 Grafico 26. Promedio de Productividad de acurdo a la encuesta Tomada a los Directores 
de Área 
 
 
Fuente: Encuesta sobre el Proceso Productivo, aplicada a los directores departamentales del  
Ministerio de Transporte y Obras Públicas 
Elaborado por: Fernando Vicente  
 
 Basados en los datos recopilados se ha llegado a determinar que la hipótesis 
planteada es negativa ya que la evidencia señala que mientras menor sea el 
ausentismo los niveles de producción serán  los adecuados para que el proceso 
productivo sea apropiado, en el caso de la empresa investigada se puede determinar 
que los niveles de ausentismo son bajos, de acuerdo en tanto a los registros de 
asistencia de personal de la empresa, como al criterio de los empleados; esto 
concuerda con el criterio de los directores departamentales, quienes consideran que 
los procesos productivos y las metas de los trabajos no se ven afectados 
mayormente, por la ausencia de los trabajadores, ya que las ausencias no son 
frecuentes; por lo tanto a menor ausentismo la producción no disminuye ni 
incrementa, y por consiguiente queda comprobada la hipótesis de que  “Los 
factores que provocan el ausentismo laboral no inciden directamente en el 
rendimiento laboral” resultando negativa.  
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
 
Conclusión general 
 
 Se ha llegado a establecer que en vista del escaso ausentismo presentado por los 
empleados de la administración central del Ministerio de Transporte y Obras Públicas, 
el proceso productivo no se ve afectado, por lo que se determinaría que el ausentismo 
laboral no influye en el proceso productivo; específicamente en la institución 
investigada, es decir el Ministerio de Transporte y Obras Públicas. 
 
Recomendación general 
 
 Que se siga manteniendo o disminuyendo el nivel de ausentismo para que los procesos 
productivos no se vean afectados. 
 
• Conclusión: Los directivos tienen el problema de que ante la ausencia de un 
trabajador, no se podría cumplir las actividades adecuadamente, ya que no cuentan con 
personal para reemplazar al trabajador ausente; un menor porcentaje, los jefes de las 
direcciones, encuentran alguna solución cuando el trabajador se ausenta. 
• Recomendación: Se necesita implementar un programa de capacitación que cubra los 
requerimientos en un nivel general de las exigencias que demanda la unidad para que 
en caso de ausentismo de algún trabajador se pueda cubrir los requerimientos que 
demande la unidad. 
• Conclusión: Se estimaría que existen direcciones que saben dar una mejor solución 
que otra a los problemas de ausentismo. 
• Recomendación: Se requeriría mejorar la comunicación y el intercambio de ideas 
entre las direcciones para así aprender de las experiencias de las direcciones que tienen 
un mayor nivel de habilidad y conocimiento en la solución de inconvenientes 
derivados del ausentismo 
• Conclusión: La mayor parte de los directores de área consideran que en algunas 
ocasiones,  no se entregan los trabajos por que se ausenta personal en su unidad. 
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• Recomendación: Se necesitaría establecer un manejo de actividades que incluya la 
participación de más miembros de la unidad en determinada actividad y lograr que la 
presencia de un trabajador sea importante pero más lo sea el desempeño del grupo de 
trabajo. 
• Conclusión:  Más de la mitad de directores de área no tienen con quien remplazar al 
trabajador que falta y  que subrogue las funciones del empleado ya que sería muy 
complicado, pues ambos no tienen equivalentes competencias para el puesto. 
• Recomendación: Se necesitaría implementar equipos de trabajo para que participen en 
similares actividades y en caso de presentarse el ausentismo de algún empleado se 
pueda suplir con efectividad las funciones que este desempeña. 
• Conclusión: Más de la mitad de directores comparten que para cumplir las metas y 
objetivos exigen que no exista ausentismo laboral, lo que también nos dice que sus 
metas estarían superando la capacidad de trabajo de la unidad, lo que podría 
desencadenar en todavía más ausentismo. 
• Recomendación: Se precisaría reestablecer las metodologías del trabajo para que no 
exista estancamientos en la producción y además sería importante mejorar los 
conocimientos de los empleados en la actividad que desempeñan y así mejorar la 
productividad 
• Conclusión: Se aprecia un gran sentido de colaboración de grupo en la mayoría de las 
unidades departamentales ya que con la cooperación de los compañeros es posible 
suplir las actividades del personal que se ausenta. 
• Recomendación:  Para un mejor manejo de la carga laboral se requeriría que los 
grupos de personas trabajen en conjunto con sus pares más allegados. 
• Conclusión: El factor de cambio de ambiente de manera temporal, ayuda en la 
mayoría de veces en una mejor predisposición a realizar las actividades 
• Recomendación: Se podría realizar una rotación de los empleados para que el 
ambiente de trabajo no sea monótono ni siempre el mismo. 
• Conclusión: La mayoría de investigados refieren que les gusta realizar la actividad que 
desempeñan, esto es un buen indicador de que hay un personal motivado. 
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• Recomendación: Se necesitaría investigar en las actividades que a un trabajador le 
generan satisfacción ya que lo importante en el bienestar de un empleado no está en la 
actividad que realiza sino en cómo se siente mientras la realiza. 
• Conclusión: La mayoría de trabajadores esta consiente que el ausentismo es causa de 
déficit en el cumplimiento de objetivos y metas institucionales. 
Recomendación: Estaría bien establecer charlas motivacionales que diluciden la 
importancia de la presencia en el puesto de trabajo e incentiven a realizar actividades 
con mayor satisfacción y así evitar el ausentismo 
• Conclusión: La mayoría de los trabajadores creen que sus funciones o actividades 
contribuyen con el cumplimiento de metas y objetivos dentro de la institución, esto nos 
dice que se sienten que forman parte integral de los objetivos institucionales. 
• Recomendación: Los incentivos serian una parte que deberían tomar en cuenta los 
directivos para mantener un personal comprometido con la empresa y su dirección 
administrativa. 
• Conclusión: Para la mayoría del personal el ausentismo laboral no es un problema 
habitual, por lo que no afecta su desempeño laboral, lo que nos da buenos indicios de 
que hay una buena predisposición para acudir a laborar. 
• Recomendación: Segur incentivando y motivando al trabajador para que la realización 
de las funciones sea un estímulo para asistir a laborar 
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ANEXOS 
 
Anexo A. Plan Aprobado 
 
UNIVERSIDAD CENTRAL DEL ECUADOR 
FACULTAD DE CIENCIAS PSICOLOGICAS 
 
 
 
EL AUSENTISMO LABORAL Y SU INCIDENCIA EN 
EL PROCESO PRODUCTIVO 
                                     
2012-2013 
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UNIVERSIDAD CENTRAL DEL ECUADOR 
 
 
 
FACULTAD DE CIENCIAS PSICOLOGICAS 
 
 
 
• Carrera: Psicología industrial  
 
 
• Línea de Investigación:  
 
• Diagnostico situacional de las instituciones.   
 
 
• Nombre del estudiante: Jorge Fernando Vicente Ortega  
 
 
• Nombre del Supervisor: Benjamín Meza 
 
 
• Año lectivo: 2012-2013 
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1. TÍTULO 
El ausentismo laboral y su incidencia en el proceso productivo. 
 
2. JUSTIFICACIÓN DEL PROBLEMA 
 
El problema del ausentismo se da en el MTOP se dan por diversos motivos; los cuales 
requieren de una intervención adecuada para poder minimizar los factores que desencadenan 
este problema, en la empresa son muchos los factores que provocan el ausentismo y entre los 
principales factores que desencadenan el ausentismo en la empresa están: 
 
- Enfermedad comprobada. 
- Enfermedad no comprobada. 
- Diversas razones de carácter familiar. 
- Tardanzas involuntarias por motivos de fuerza mayor. 
- Faltas voluntarias por motivos personales. 
- Dificultades y problemas financieros. 
- Problemas de transporte. 
- Baja motivación para trabajar. 
- Clima organizacional insostenible. 
- Falta de adaptación del trabajador a su puesto de trabajo. 
- Escasa supervisión de la jefatura. 
- Políticas inadecuadas de la empresa. 
 
Además cabe enfatizar que uno de los principales factores que desencadenan el ausentismo es 
la edad avanzada que presentan los trabajadores lo cual provoca que muchos de ellos pidan 
constantes permisos ya sea por problemas médicos o que también se ausenten de su puesto de 
trabajo. 
Además estas personas no tienen la capacidad de fuerza física como la de personas jóvenes 
para poder desempeñarse en sus actividades por lo tanto presentan un mayor nivel de fatiga. 
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También se evidencia que los trabajadores presentan problemas de índole personal y que 
afectan el normal desempeño de sus actividades. 
 
Otro factor que se presenta es el estrés, debido a la carga laboral, ya que constantemente el 
trabajador se ve sometido a presión y esto desencadene ausentismo. 
 
Se cuenta con el consentimiento de los directivos, apoyo de los trabajadores; además, existe 
una amplia bibliografía que permitirá obtener un sustento teórico que será la base de la 
investigación. El problema a ser investigado es primordial  ya que mejorara el rendimiento de 
los trabajadores. Esta investigación se realizara en el lapso de un año desde  octubre del 2012 
hasta  octubre del 2013. 
 
Es importante investigar el ausentismo laboral por que nos permite profundizar en el tema de 
la motivación y el factor psicológico que tiene lugar a la hora de ausentarse del puesto de 
trabajo. 
 
Los resultados de la investigación será aplicada por los jefes departamentales los  cuales 
ejecutaran la investigación que se ha llevado a cabo. 
 
La utilidad que generara la investigación es la mejora de los procesos de producción del 
trabajador aumentando la motivación y generando mayores beneficios tanto para el trabajador 
como para la misma empresa, ya que con un menor ausentismo se conseguirá disponer de un 
mayor porcentaje del factor más importante en una organización, el cual es el talento humano. 
 
3. DESCRIPCION DEL PROBLEMA 
 
3.1 Formulación del problema 
En la institución existe un evidente ausentismo en el personal, lo cual ha generado un 
desajuste de procesos establecidos y ha generado desajustes en los procesos de trabajo,  por lo 
que esta investigación va encaminada a detectar cuáles son las principales causas de este 
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inconveniente, como influye en la productividad de la empresa y la elaboración de un plan de 
acciones que se puede aplicar para eliminar el ausentismo.. 
 
3.2 Preguntas 
 
• ¿Cómo evaluar los índices de ausentismo laboral que se presentan en la institución? 
• ¿Cómo evaluar los índices de productividad en la institución? 
• ¿Cómo el ausentismo laboral incide en el proceso productivo de la institución? 
 
3.3 Objetivos 
 
 Objetivo general 
 
Determinar si es que el ausentismo laboral incide o influye en el proceso  
productivo 
 
 Objetivos especifico 
o Evaluar los índices de ausentismo laboral que se presentan en la institución 
o Evaluar los índices de la productividad de la institución 
o Establecer la relación entre el ausentismo laboral y el proceso productivo 
 
 
3.3 Delimitación espacio temporal 
 
La investigación se realizará  en el  MTOP de la prov. De pichincha, cantón quito, ciudad 
de Quito ubicado en la Av. Juan León Mera N26-220 y Av. Orellana, Teléfono: 02 397-
4600 
El trabajo investigado tendrá una duración de 12 meses desde octubre del 2012 hasta 
septiembre del 2013. 
 
 
81 
 
4.- MARCO TEORICO 
 
4.1.Posicionamiento teórico: 
Este trabajo tomara en cuenta las teorías  Frederick Herzberg, la cual está enfocada para 
lograr una adecuada satisfacción personal y laboral. 
 
La teoría de los dos factores de Herzberg afirma que: 
 
-La satisfacción en el cargo es función del contenido o de las actividades retadoras y 
estimulantes del cargo que la persona desempeña: son factores motivacionales o de 
satisfacción. 
 
-La insatisfacción en el cargo es función del contexto, es decir, del ambiente de trabajo, del 
salario, de los beneficios recibidos, de la supervisión, de los compañeros y del contexto 
general que rodea el cargo ocupado: son los factores higiénicos o de satisfacción. 
 
4.2. Plan analítico: 
 
CAPITULO I 
1.1.-Factores que condicionan el ausentismo 
1.2.-Ausentismo laboral. 
1.3.-Factores del ausentismo laboral. 
1.4.-El  uso de la motivación para disminuir el ausentismo laboral. 
1.5La teoría de Herzberg. 
1.6.-Tipos de absentismo laboral 
1.7.-Aspectos relacionados con el ausentismo 
1.8.-Clasificación del ausentismo laboral 
1.9.-Causas del ausentismo laboral 
1.10.-Medidas para reducir el absentismo laboral 
1.11.-Conclusiones 
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CAPITULO II 
2.1.-El  Proceso productivo 
2.2.-Definición del Proceso Productivo 
2.3.-Medidas para incrementar la eficacia de los procesos productivos. 
2.4.-Seguridad en el trabajo. 
2.5.-Técnicas de motivación 
2.6.-Conclusiones 
2.7.-Referencias bibliográficas del Marco Teórico 
 
Chiavenato Idalberto; Administración de recursos humanos; Editorial Mc Graw Hill, Octava 
edición; 2007; México, D.F 
 
4. ENFOQUE DE LA INVESTIGACION 
 
Enfoque mixto 
 
El enfoque te tendrá el plan de investigación será el mixto ya que este tipo de orientación 
permite analizar el ausentismo laboral con un enfoque cualitativo y cuantitativo. 
 
El enfoque mixto nos da una visión más amplia y completa, ya que se usan medidas, métodos 
matemáticos y métodos estadísticos y a la vez permite analizar los aspectos sociales desde el 
punto de vista del actor de un modo más explicativo lo cual permite que se pueda entender 
más ampliamente otros conceptos que son importantes de esclarecer y profundizar. 
 
5. TIPO DE INVESTIGACION 
 
Estudios correlacionales 
 
El tipo de investigación que se llevara a cabo será correlacional ya que este  tipo de estudio 
tiene como propósito medir el grado de relación que existe entre el ausentismo laboral y los 
factores que lo desencadenan además de relacionarlos con el rendimiento del trabajador. 
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La utilidad y el propósito principal de los estudios correlacionales son saber cómo se puede 
comportar un concepto o variable, conociendo el comportamiento de otras variables 
relacionadas; la correlación puede ser positiva o negativa. 
 
6. FORMULACION DE  HIPOTESIS 
 
7.1. Planteamiento de hipótesis 
 
“Los factores que provocan el ausentismo laboral inciden directamente en el rendimiento 
laboral” 
 
7.2. Identificación de variables 
 
Variable independiente: Los factores del ausentismo laboral 
Variable dependiente:    Rendimiento laboral 
 
6.3. Construcción de indicadores y medidas: 
 
VARIABLE 
INDEPENDIENTE 
INDICADORES 
Elementos de estudios 
Medidas 
cuantitativas o 
cualitativas 
INSTRUMEN
TOS 
 
 
 
 
 
El ausentismo laboral 
 
- Enfermedad 
comprobada. 
- Enfermedad no 
comprobada. 
- Diversas razones 
de carácter 
familiar. 
- Tardanzas 
involuntarias por 
motivos de fuerza 
mayor. 
- Faltas voluntarias 
por motivos 
personales. 
- Dificultades y 
 
 
• Siempre 
• Frecuentem
ente 
• Algunas 
veces 
• Rara vez 
• Nunca 
 
Registro de 
atrasos y faltas, 
permisos. 
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7. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 
 
Diseño Cuantitativo (no experimental) 
 
En este diseño se procederá a describir, analizar, comparar objetos o situaciones que se 
prestan en la investigación en su estado natural, sin manipular las variables. 
 
8. DESCRIPCIÓN DEL PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO 
 
Procedimientos y estrategias que se utilizarán para la recolección de la información. 
Población y muestra 
problemas 
financieros. 
- Problemas de 
transporte. 
- Baja motivación 
para trabajar. 
- Clima 
organizacional 
insostenible. 
- Falta de adaptación 
del trabajador a su 
puesto de trabajo. 
- Escasa supervisión 
de la jefatura. 
- Políticas 
inadecuadas de la 
empresa. 
 
VARIABLE 
DEPENDIENTE 
Elementos de estudios Medidas INSTRUMEN
TOS 
proceso productivo  
- El factor de 
productividad 
- Desempeño 
laboral 
- Consecución de 
objetivos 
- El clima laboral 
- El medio o 
entorno laboral 
 
• Adecuado 
• inadecuado 
 
 
 
 
 
Encuesta 
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La población está conformada por un total de 526 personas que laboran en el Ministerio de 
Transporte y Obras Públicas (MTOP) de la ciudad de Quito 
MUESTREO: Se trabajara con el porcentaje de trabajadores que hayan presentado ausentismo. 
 
9.1.1 Características de la población o muestra 
 
 
9.1.2.  Diseño de la muestra estructura de la organización 
 
 No Probabilística 
 
DEPENDENCIAS NUMERO DE TRABAJADORES
COORDINACION GENERAL ADMINISTRATIVA FINANCIERA 9
DIRECCION ADMINISTRATIVA 87
DIRECCION DE ADMINISTRACION DE TALENTO HUMANO 40
DIRECCION DE CONTRATACIONES 8
DIRECCION DE CREDITOS Y COOPERACION INTERNACIONAL 10
DIRECCION DE TECNOLOGIA DE LA INFORMACION Y COMUNICACIONES 22
DIRECCION FINANCIERA 29
COORDINACION GENERAL DE PLANIFICACION 5
DIPLASEDE 8
DIRECCION DE INFORMACION SEGUIMIENTO Y EVALUACION 10
DIRECCION DE PLANIFICACION E INVERSION DE LA INFRAESTRUCTURA Y 
GESTION DEL TRANSPORTE 15
DIRECCION DE PLANIFICACION INTERSECTORIAL DE LA MOVILIDAD 7
COORDINACION GENERAL JURIDICA 20
DESPACHO MINISTERIAL 30
DIRECCION DE AUDITORIA INTERNA 11
DIRECCION DE COMUNICACION SOCIAL Y ATENCION AL CIUDADANO 16
DIRECCION DE CONSERVACION DEL TRANSPORTE 18
DIRECCION DE CONSTRUCCIONES DEL TRANSPORTE 18
DIRECCION DE ESTUDIOS DEL TRANSPORTE 55
SUBSECRETARIA AERONAUTICA CIVIL 6
SUBSECRETARIA DE  DELEGACIONES Y CONCESIONES DEL TRANSPORTE 13
SUBSECRETARIA DE INFRAESTRUCTURA DEL TRANSPORTE 21
DEPENDENCIAS NUMERO DE TRABAJADORES
SUBSECRETARIA DE TRANSPORTE TERRESTRE Y FERROVIARIO 9
DIRECCION DE TRANSPORTE FERROVIARIO 2
DIRECCION DE TRANSPORTE TERRESTRE, TRANSITO Y SEGURIDAD VIAL 42
VICEMINISTERIO DE GESTION DEL TRANSPORTE 6
VICEMINITERIO DE INFRAESTRUCTURA DEL TRANSPORTE 9
PERSONAL DE LA ADMINISTRACION CENTRAL DEL MTOP
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Muestreo por objetivos o por juicios: El investigador emplea sus conocimientos acerca de la 
población y sus elementos para elegir los casos que se incluirán en la muestra. 
 
9.1.3 Tamaño de la muestra 
Se trabajara con el porcentaje de trabajadores que hayan presentado ausentismo, 120 personas 
aproximadamente. 
 
9. METODOS , TECNICAS E INSTRUMENTOS A UTILIZAR 
 
MÉTODOS: 
 
Método inductivo: Es una modalidad del razonamiento que consiste en obtener conclusiones 
generales a partir de premisas que contienen datos particulares o individuales. Lo utilizamos 
cuando es necesario hacer un diagnóstico de los problemas o un diagnostico organizacional. 
 
Método deductivo: Es un argumento donde la conclusión se infiere necesariamente de las 
premisas. Lo utilizamos cuando necesitamos obtener las causas que ocasionan los problemas 
en la empresa. 
 
Método estadístico: Estudia la recolección, análisis e interpretación de datos de una muestra 
representativa, ya sea para ayudar en la toma de decisiones o para explicar condiciones 
regulares o irregulares de algún fenómeno o estudio aplicado, de ocurrencia en forma aleatoria 
o condicional. Lo utilizamos al transformar los datos, y números en conocimientos más fáciles 
de analizar. 
 
Método histórico: Es la forma de método científico específico de la historia como ciencia 
social. Lo utilizamos al analizar datos históricos. 
 
 
 
TECNICAS 
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 Entrevistas: La entrevista es un acto de comunicación oral que se establece entre dos o más 
personas (el entrevistador y el entrevistado o los entrevistados) con el fin de obtener una 
información o una opinión, o bien para conocer la personalidad de alguien. La utilizamos 
cuando se necesita indagar en aspectos importantes del empleado en la organización. 
 
Observación: La observación es un proceso que detecta y asimila los rasgos de un elemento 
utilizando los sentidos como instrumentos principales. La utilizamos en cada momento de las 
actividades. 
INSTRUMENTOS 
 
Cuestionario.- Es el conjunto de preguntas cuidadosamente elaboradas sobre los hechos y 
aspectos de interés. 
- Cuestionario de ausentismo laboral 
- Cuestionario del proceso productivo 
Encuesta: Una encuesta es un estudio observacional en el cual el investigador busca recaudar 
datos por medio de un cuestionario prediseñado, y no modifica el entorno ni controla el 
proceso que está en observación (como sí lo hace en un experimento). Los datos se obtienen a 
partir de realizar un conjunto de preguntas normalizadas dirigidas a una muestra representativa 
o al conjunto total de la población estadística en estudio, formada a menudo por personas, 
empresas o entes institucionales, con el fin de conocer estados de opinión, características o 
hechos específicos. 
 
10. FASES DE LA INVESTIGACIÒN DE CAMPO 
 
Diagnóstico de ausentismo laboral 
Diagnóstico de rendimiento laboral, productividad 
Colaborar con el plan de acción para disminuir el ausentismo laboral 
 
 
 
11. PLAN DE ANALISIS DE LOS RESULTADOS 
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- Diagnosticar los factores provocan el ausentismo laboral en el MTOP 
- Elaborar un plan que permita reducir o eliminar el ausentismo laboral 
 
Resultados según variables: 
 
 Factores de ausentismo-enfermedad, calamidad doméstica, estrés 
 Plan de acción-propuesta para disminuir el ausentismo 
 
12. RESPONSABLES 
 
 Alumno : Jorge Fernando Vicente Ortega 
 Supervisor de Investigación: Dr. Benjamín Meza 
 
 
14. RECURSOS 
 
14.1. Recursos Materiales 
 
-Material fungible 
-Cuestionarios 
-Bibliografía 
-Especies Valoradas 
-Documentos: libros 
Suministros de oficina 
 
 
 
 
 
 
14.2. Recursos Económicos 
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 Computadora:      $ 200 
Impresora     $ 200 
Material fungible   $ 50 
Bibliografía    $50 
Especies valoradas   $ 200 
Transporte    $ 100 
Copias     $50 
Subtotal     $850 
Imprevistos     $ 85 
 
Total     $935 
 
14.3 Recursos tecnológicos 
 
Internet 
Computadora 
Impresora 
Copiadora 
Teléfono 
 
13. CRONOGRAMA DEL PROCESO DE INVESTIGACIÒN 
 
 El proceso de la investigación  durará un año. 
 Para el efecto se considera desde  octubre 2011 a octubre 2012 
 En este tiempo se incluye la fase destinada a la elaboración del plan de 
investigación (Primer Trimestre). 
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CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES 
ACTIVIDADES OCT NOV DIC ENE FEB MAR ABR MAY JUN JUL AGO SEP OCT 
Elaboración del 
Plan 
             
Elaboración Marco 
Teórico 
             
Elaboración del 
diagnóstico 
situacional 
             
Diseñar y aplicar 
plan de 
intervención para 
el proyecto 
 
             
Desarrollo del 
proyecto 
             
Elaboración de 
conclusiones y 
recomendaciones 
             
Entrega de 
investigación 
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- Administración de recursos humanos ; Bohlander, George ; México; Thomson 
Learning, 2001 
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Graw-Hill 1996 
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…………………………………..                                  …..……………………………. 
Jorge Fernando Vicente Ortega         Dr. Benjamín Meza 
Estudiante               Supervisor  de Investigación 
 
 
Anexo B. Glosario técnico 
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Conceptos tomados de (MANUEL FERNANDEZ- RIOS, 1999)  
 
Ausencias. Faltas de asistencia al trabajo que constituyen, si reiteradas e injustificadas, causa 
de despido disciplinario del trabajador (art.54.2.a) 
Accidente de trabajo. Lesión corporal sufrida por el trabajador con ocasión o por 
consecuencia del trabajo realizado por cuenta ajena; pese a la dicción legal, dentro del 
concepto se incluyen las lesiones psicosomáticas. 
Competencia. “Capacidad- de un trabajador- para desempeñar las tareas inherentes a un 
empleo determinado “(OIT, 1991). Una competencia se puede caracterizar por su nivel (en 
función de la complejidad y de la diversidad de las tareas) y por su especialización (en función 
de la amplitud de los conocimientos exigidos, los útiles y maquinas utilizados, el material 
sobre el cual se trabaja o con el cual se trabajó, así como la naturaleza de los bienes y servicios 
producidos). 
Clima. Conjunto de características del entorno interno (o externo) de la organización que 
condicionan y mediatizan el grado de cooperación, desarrollo personal y nivel de adhesión de 
las personas a la organización. 
Directivo. Persona responsable de desarrollar servicios diferenciales con respecto al resto de 
los empleados que integran una organización.   
Director. Máxima autoridad en un grupo de área funcional de la empresa cuyo objetivo 
funcional es la dirección de esta área /departamento/servicio; normalmente se adopta el 
término inglés “ manager” en función de su posición jerarca en la organización, 
diferenciándolo del “líder”, que dirige al grupo en virtud de la cooperación voluntaria de sus 
miembros. 
Enfermedad profesional. La contraída a consecuencia del trabajo efectuado por cuenta ajena 
en las actividades que se especifican en un cuadro determinado  reglamentariamente, y que 
este provocada por la acción de los elementos o sustancias que en dicho cuadro se indican para 
cada enfermedad profesional (art. 116.1 LGSS).  
Falta de los trabajadores. Incumplimientos laborales cuya gradación se establece en las 
disposiciones legales o en el convenio colectivo que resulte de la aplicación y que puede dar 
lugar a una sanción. 
Factor de producción. Fuente de recursos escasos que contribuyen al valor del producto.  
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Factor trabajo. Es un factor de la producción formado por las personas de toda clase, con 
todas sus habilidades y poderes físicos y mentales. Es un factor básico de la producción, 
empleado en combinación con el capital y la tierra para producir mercancías y rendir servicios 
[BC] 
Incentivo. DRAE: Estimulo que se ofrece a una persona, grupo o sector de la economía para 
elevar la producción. 
Incentivo, en un sentido más amplio, es todo aquello que induce o estimula a actuar en un 
sentido determinado. 
Incidencia, Tasa de. Refiere a la producción o aparición de nuevos casos de un determinado 
trastorno o problema en un determinado momento o periodo de tiempo (p.ej., incidencia 
mensual, anual, etc.).  
Jefe: en sentido estricto, es la persona que detenta y ejerce una autoridad y poder formales 
sobre otras personas y que le vienen dados por su ubicación jerárquica en la escala del mando 
organizacional.   
Motivación laboral. Proceso fisiológico y psicológico que da lugar al desencadenamiento, al 
mantenimiento y al cese del comportamiento laboral y es responsable del valor apetitivo o 
aversivo que se confiere a los elementos del medio sobre los cuales se ejerce ese 
comportamiento.  
Problema. Los problemas científicos en general vienen dados por la falta de información o 
conocimiento suficiente acerca de los fenómenos estudiados.  
Procedimiento. Conjunto de actuaciones, requisitos formales y plazos conducentes a una 
determinada finalidad. Procedimiento alude a la actuación por trámites administrativos  o 
judiciales, de acuerdo con las reglas y normas que para cada uno de ellos se prevean. [GT y 
YV]  
Producción. Dícese de la cantidad total de bienes producidos o servicios prestados en una 
unidad de tiempo dada. 
Productividad. Mide la relación entre la producción y el empleo de determinado factor. 
Podemos medir la productividad del factor trabajo, productividad de las existencias, etc. en 
sentido económico, productividad es la razón entre unidades de output por unidad de input. 
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Anexo C.  Encuesta sobre el proceso productivo, aplicada a los directores 
departamentales del  Ministerio de Transporte y Obras Públicas. 
 
UNIVERSIDAD CENTRAL DEL ECUADOR 
FACULTAD DE CIENCIAS PSICOLÓGICAS 
CARRERA DE PSICOLOGÍA INDUSTRIAL 
CON EL APOYO DE EL “MINISTERIO DE TRANSPORTE Y OBRAS PUBLICAS” 
 
INSTRUCCIONES 
Estamos realizando una investigación para conocer si “EL AUSENTISMO                        
LABORAL INCIDE EN EL PROCESO PRODUCTIVO” 
Solicito a usted por favor realice el siguiente cuestionario, contestando con sinceridad las 
siguientes preguntas 
La información obtenida será de orden confidencial, y servirá solamente para fines 
investigativos. 
CUESTIONARIO 
1. ¿En alguna ocasión las actividades no se han podido cumplir por ausencia de alguno de los 
trabajadores? 
SI……..   NO…….. 
 
2. ¿Alguna vez algún trabajo no se ha entregado porque falta alguno de los trabajadores? 
SI……..   NO…….. 
 
3. ¿Cuándo alguno de los trabajadores falta usted tiene quien lo remplace con idéntica 
capacidad y con idénticas competencias que el que falta? 
 
SI……..   NO…….. 
4. ¿La línea de producción que se plantea para el cumplimiento de metas y objetivos la exige 
que no exista ausentismo del personal? 
SI……..   NO…….. 
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5. ¿La cooperación de los trabajadores hace que no se necesite remplazar con un nuevo 
trabajador que supla las actividades de un trabajador ausente? 
SI……..   NO…….. 
 
6. ¿El trabajador tiene una mejor predisposición para realizar sus actividades al reintegrarse 
después de un período de ausentismo? 
 
SI……..   NO…….. 
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Anexo D. Encuesta aplicada al personal en las diferentes direcciones del Ministerio de 
Transporte y Obras Públicas, sobre Ausentismo Laboral y Proceso Productivo  
 
UNIVERSIDAD CENTRAL DEL ECUADOR 
FACULTAD DE CIENCIAS PSICOLOGICAS 
CARRERA DE PSICOLOGIA INDUSTRIAL 
CON EL APOYO DE EL “MINISTERIO DE TRANSPORTE Y OBRAS PUBLICAS” 
 
INSTRUCCIONES 
Estamos realizando una investigación para conocer si “EL AUSENTISMO                        
LABORAL INCIDE EN EL PROCESO PRODUCTIVO” 
 
Solicito a usted por favor realice el siguiente cuestionario, contestando con 
sinceridad las siguientes preguntas 
 La información obtenida será de orden confidencial, y servirá solamente para 
fines investigativos  
 
1. ¿Qué factor  le motiva a usted a acudir  a trabajar en la institución?  
. Pago Salarial    
. Ambiente Laboral   
. Le gusta lo que hace   
2. ¿Cree usted que el ausentismo es causa de déficit en el cumplimiento de objetivos 
y metas institucionales? 
Si    
No   
3. ¿Se cuenta con el respaldo de los compañeros de área en caso de ausentismo para 
suplir sus actividades?  
Si    
No   
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4. ¿Cree usted que sus funciones o actividades contribuyen con el cumplimiento de 
metas y objetivos dentro de la institución?  
Si    
No   
 
5. ¿Considera usted que el sector geográfico en el que vive o en el que desarrolla sus 
actividades, perjudica su desempeño?  
Si    
No   
6. ¿El ausentismo es un problema habitual en su desempeño laboral?  
Si    
No   
7. ¿Su sueldo o ingresos reflejan su productividad?  
Si    
No   
 
8. ¿Cuál es el nivel general de ausentismo laboral que considera que usted presenta?  
Alto    
Medio-Alto  
Medio   
Medio-Bajo   
Bajo    
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